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Syfte: Denna uppsats dr en undersdkning av hur prestationsbedomning och individuell
l6nesittning i samband med lonerevision gér till i praktiken i en storre organisation.
Uppsatsens syfte dr att beskriva vilka formella principer och riktlinjer som styr
prestationsbeddmningen och I6neséttningen samt forstd hur Idneprocessens olika
aktorer tolkar och tillimpar dessa principer och riktlinjer med fokus p& vad som
beddms och virderas och hur denna beddmning och vérdering gér till.

Teori: Analysen och tolkningen av det empiriska materialet har inspirerats av valuation
studies (eller valueringsteori) och Oversittningsperspektivet. Centrala begrepp och
idéer fran dessa tva teoretiska perspektiv har véglett analys- och tolkningsarbetet och
bidragit till att sitta sokarljuset pd olika aspekter av vérdering av arbetsprestationer
samt olika tolkningar och tilldmpningar av dessa aspekter.

Metod: Undersokningen bygger pa en kvalitativ forskningsstrategi och kan karaktériseras som
en fallstudie dir prestationsbeddmning och individuell 16nesdttning studerats i en
organisation, Gdteborgs universitet. Undersdkningens empiriska material utgdrs av
dokument 1 form av centrala och lokala kollektivavtal, lonepolicy och lonekriterier
samt kvalitativa intervjuer med centrala aktorer i lonesédttningen — HR-personal,
fackliga representanter och l0neséttande chefer.

Resultat: Studiens resultat visar att de organisationsgemensamma formella principerna och

riktlinjerna for loneséttning vid lonerevision innehaller en del anvisningar for vad,
vilka prestationer, som virderas och hur virderingen av prestation ska gé till.
Riktlinjerna dr dock av generell karaktir och konkretisering pd lokal nivd dér
prestationsbeddmningen och lonesittningen gors dr dirmed nddvindig. Det medfor att
ett visst tolkningsarbete maste ske pa institutionsniva, vilket i sin tur skapar utrymme
for redigering av de generella idéer som finns pd hogre nivd 1 organisationen.
Resultatet visar ocksd att det finns en variation i de olika aktorernas tolkning och
tillimpning av individuell och prestationsrelaterad 16neséttning, framforallt avseende
hur vérderingen av prestation gér till eller hur man anser att denna véardering bér ga
till. Detta kan fOrstds som att aktorerna gjort olika Oversittningar av de formella
principerna och riktlinjerna for lonesittning, vilket, framforallt pd institutionsnivd,
resulterat i olika vérderingspraktiker.
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1. Inledning

Individuell I6neséttning har under de senaste decennierna blivit allt mer utbredd pé den
svenska arbetsmarknaden. Frén den tidigare dominerande kollektiva lonesdttningen som ofta
baserades pa yrkes- och facktillhorighet och déir "lika 16n for lika arbete” var en utgdngspunkt
har lonesattningen sedan slutet av 1980-talet blivit mer individualiserad och 1 okad
utstrickning relaterad till den enskilda arbetstagarens' arbetsprestation (Neu 2006:63; Neu
Morén & Eriksson Lindvall 2013:27f; Hellgren, Falkenberg, Malmrud, Eriksson, Sverke
2017:12). Denna utveckling kan ses som ett resultat av decentraliseringen av 16nebildningen,
vilket innebér att Ioner i storre utstrickning bestdms pa lokal nivd ute pa arbetsplatserna
istillet for att faststdllas genom centrala uppgorelser mellan arbetsmarknadens parter. Med
okat lokalt inflytande Over lonebildningen Okar ocksa forutséttningarna for individuell
l6nesittning (Lundh 2010:279; Nilsson & Ryman 2005:12). Graden av lokal 16nebildning och
utrymmet for individuell loneséttning varierar dock mellan olika sektorer, branscher och
foretag och avgdrs 1 stor utstrickning av de rikstickande kollektivavtalens” utformning. De
riksavtal som ldmnar mest utrymme for de lokala parterna att piverka 16nebildningen och
l6nesittningen ar de sa kallade sifferldsa avtalen, som varken innehéller nagra bestimmelser
om det totala 16neutrymmets storlek eller fordelning pa individniva. Denna avtalstyp, med
starkast  forutsdttningar for individuell lOneséttning, forekommer framforallt pa
tjdnstemannasidan inom offentlig sektor och dr vanlig bland akademiker (Neu Morén &
Eriksson Lindvall 2013:27; Larsson, Ulfsdotter Eriksson & Adolfsson 2017:23, 26fY).

Individuell 16nesittning ar ett brett begrepp som saknar en enhetlig definition, och variationen
1 den praktiska tillimpningen av individuell l6neséttning ar stor (Nilsson & Ryman 2005:11;
Neu Morén & Eriksson Lindvall 2013:27). I grund och botten handlar det dock om att I6nen
anpassas efter individen och dennas arbete. En gemensam utgingspunkt tycks vara
uppfattningen om att manniskor har olika formégor och i olika grad bidrar till en verksamhet
och att 1onen diarmed bor vara individuellt differentierad (Karlson, Malm Lindberg, Stern,
Lundqvist & Larsson 2014:127; Neu Morén 2011:101). Lonen kan differentieras utifran olika
grunder, vanligen tillimpas dock prestationsprincipen” vilket innebdr att en del av 16nen
(ofta endast det paslag som ges vid lonerevision) baseras pa arbetstagarnas arbetsprestation.
Detta medfor att en beddmning och virdering av varje enskild arbetstagares arbetsprestationer
behover goras (Eriksson, Goransson & Sverke 2011:128; Nilsson & Ryman 2005:11; Neu
2006:6, 63f).

Ansvaret for prestationsbedomning ligger vanligtvis pa loneséttande chef. Svaret pa fragan
om vem som ska bedoma &r dock inte helt sjdlvklart, det forekommer exempelvis att kollegor
eller den anstéllde sjdlv bedomer arbetsprestationen och dven fackliga representanter kan ha
visst inflytande Over bedomningen av anstéllda. Vad — vilka arbetsprestationer — som ska
bedomas och beldnas och hur beddmningen och virderingen av arbetsprestationer ska gé till —
exempelvis vilka steg eller faser som ingér i processen, om och hur varderingsskalor anvdnds
och hur olika typer av arbetsprestationer viktas och sammanvégs till en totalbedomning — ar
emellertid en Oppen fraga. For detta finns inga allméngiltiga metoder utan &r upp till varje

! Termerna arbetstagare, anstilld och medarbetare anviinds synonymt i uppsatsen.

? Rikstiickande kollektivavtal sluts p& forbundsnivé mellan arbetsgivarorganisationer och enskilda fackforbund
eller fackliga forhandlingsorganisationer och géller ofta en hel bransch. Hér regleras bl a lagsta 16ner och
omfattningen och fordelningen av 16neutrymmet vid 16nerevision. En del riksavtal anger ocksa principer for hur
lokal 16nebildning och 16neséttning ska gé till och vilka kriterier som ska ligga till grund for den individuella
lonedifferentieringen (Larsson et al. 2017:23, 26; Neu Morén & Eriksson Lindvall 2013:18, 22).



organisation att (inom ramarna for géllande lagar och avtal) bestimma (Neu 2006:6f;
Hellgren et al. 2017:41f). Ofta framhélls dock vikten av att en organisation har ett tydligt,
genomtinkt och enhetligt tilldimpat beddmnings- och lonesdttningsystem — principer och
riktlinjer for vad som virderas och hur virderingen ska gi till, formulerade i exempelvis
l6nepolicys och lonekriterier — for att sdkerstélla att virderingen av de anstélldas arbete blir
saklig, konsekvent, transparent och uppfattas som legitim (Neu Morén & Eriksson Lindvall
2013:63; Eriksson et al. 2011:148; Andersson-Straberg & Sverke 2005:102; Hellgren et al.
2017:42).

Individuell och prestationsrelaterad 16nesittning ar dock behédftad med vissa svarigheter och
paradoxer. A ena sidan bor alla enheter inom en organisation i nigon méin utgd frin
gemensamma bedOmningsgrunder for att prestationsbedomning och 16neséttning ska bli
enhetlig. A andra sidan bor 16nekriterierna relateras till det till konkreta arbetet som sker i
organisationens olika delar — anpassas till den lokala kontexten — for att inte riskera att bli
oanviandbara och meningslosa (Larsson et al. 2017:58f; Neu Morén & Eriksson Lindvall
2013:64). Denna problematik kan bli sarskilt pataglig i stora organisationer med olika enheter
och kategorier av anstédllda med vitt skilda arbetsuppgifter som ska bedémas och l6nesittas
inom ramen for ett enhetligt system (Larsson et al. 2017:9). Studier inom den skandinaviska
nyinstitutionella organisationsforskningstraditionen har dessutom visat att idéer, 1 form av t ex
16nepolicys och -kriterier, som utvecklats pa ledningsniva i en organisation fordndras och
anpassas — oversitts — nir de implementeras 1 verksamhetens olika delar (Sahlin & Wedlin
2008:218ff; Andersson 2011:25ff). Innehallet dr oppet for tolkning och darmed kan séttet att
se pa och praktisera prestationsbedomning och individuell 16neséittning variera inom en och
samma organisation (Larsson et al. 2017:56f).

Ytterligare en svérighet med prestationsbedomning och utveckling och anviandning av
lonekriterier ligger 1 att fanga in, beddma och virdera en rad olika och ofta
mangdimensionella arbetsprestationer som dr svara att kvantifiera och méita, viga samman
dem och oOversitta dem till ett ekonomiskt virde (Nilsson & Ryman 2005:19; Andersson-
Straberg & Sverke 2005:94; Blomskog 2013:4f). Larsson et al. (2017:64) menar att
’[s]varigheten ligger 1 att jamfOra ett antal ojdimforbara kvalitéer och omvandla dem till en
enhetlig kvantitativ skala dar de faller ut i en tydlig I6negradering”. Individuell 16neséttning ar
saledes en komplex virderingsprocess av det slag som uppmirksammats inom
forskningsfiltet valuation studies.

Trots att individuell 16nesdttning numera ar ett vanligt inslag pa den svenska arbetsmarknaden
ar forskningen om hur individuell loneséttning 1 allménhet och prestationsbedomning 1
synnerhet gér till 1 praktiken 1 en svensk kontext tdmligen begrinsad (Karlson 2011:57; Neu
2006:5f; Blomskog 2015:7). I ljuset av att fortsatt decentralisering och individualisering av
l6nebildningen och lonesittningen ofta pekas ut som vidgen for framtiden (Larsson et al.
2017:15), ar empiriska studier av hur individuell I6neséttning och prestationsbedémning gér
till 1 praktiken av vikt.

1.1 Syfte och fragestaliningar

Denna uppsats dr en undersdokning av hur prestationsbeddmning och individuell 16neséttning 1
samband med lonerevision gar till i praktiken i en storre organisation. Uppsatsens syfte ar att
beskriva vilka formella principer och riktlinjer som styr prestationsbeddmningen och
l6nesittningen samt forstd hur loneprocessens olika aktorer tolkar och tilldmpar dessa
principer och riktlinjer med fokus pa vad som bedéms och vérderas och Aur denna bedomning
och vérdering gér till.



Syftet har brutits ned i foljande fragestéllningar:

— Vilka principer och riktlinjer styr prestationsbedémning och individuell 16nesittning 1
organisationen: vilka arbetsprestationer vérderas och hur enligt principerna och
riktlinjerna?

— Hur tolkas och tillampas principerna och riktlinjerna av léneprocessens olika aktdrer —
HR-personal, fackliga representanter och 16nesittande chefer — avseende vad som
virderas och Aur?

1.2 Avgransningar

Denna uppsats empiriska material dr avgrinsat till en undersokning av prestationsbedémning
och individuell 16neséttning i en storre statlig organisation med forhallandevis stort utrymme
for individuell 16neséttning, Goteborgs universitet (se metodavsnittet for motivering av och
diskussion kring val av organisation). Vidare avgridnsas uppsatsen till att undersdka
prestationsbeddmning och individuell loneséttning av yrkesgruppen larare och forskare.
Saledes inkluderas inte andra yrkesgrupper som arbetar pa Goteborgs universitet, sdsom
administrativ personal, 1 denna undersokning. Denna avgriansning dr framforallt ett resultat av
att jag ville mgjliggora jaimforelser mellan de olika aktorernas tolkning och tillimpning av
principer och riktlinjer for prestationsbeddmning och individuell I6nesittning, vilket
underléttas av att enbart fokusera pa en yrkesgrupp. Vidare har jag valt att undersoka en
avgransad del av I0nerevisionsprocessen, ndmligen den virdering av varje enskild
arbetstagares arbetsprestation som ligger till grund for den individuella lonesédttningen.
Saledes omfattar inte denna undersdkning den vérdering av arbetsuppgifter inom olika
befattningar och positioner (arbetsviardering) som ligger till grund f6r organisationens
lonestruktur, det vill sdga hur loner fordelas utifrdn en hierarki mellan olika
personalkategorier och variationen inom dessa (I6nespann).

1.3 Begreppsforklaringar

I foljande avsnitt forklaras och diskuteras nigra for uppsatsen viktiga begrepp och termer.

1.3.1 Lonebildning och I6nesattning

Lonebildning kan definieras som den process som avgdr 16nerna pa arbetsmarknaden, vilken
sker inom ett institutionellt ramverk eller system. I Sverige utgors detta ramverk framforallt
av kollektivavtal, vilket 1 sin tur dr en foljd av lagstiftningen kring kollektivavtal och
konfliktregler. Loneséttning syftar pa hur arbetstagare inom en enskild organisation
kompenseras 1 samband med nyanstillning och I6nerevision. Begreppen har ett samband
genom att 16nebildningens utformning péverkar Ioneséttningen i den enskilda organisationen
(Larsson et al. 2017:12, 17f; Karlson et al. 2014:13f; Granqvist & Regnér 2004:7).

Som nidmnts r individuell lonesdttning ett mangfasetterat begrepp med stor variation i den
praktiska tillampningen. Generellt avses med individuell 16nesittning att "hela eller delar av
en arbetstagares 10n bestdms utifrdn den enskilde individen och hans eller hennes enskilda
arbete pa nagot satt till skillnad mot att utgéd ifrdn kollektivet av arbetstagare genom yrkes-
eller facktillhorighet” (Neu 2006:63). Hellgren el et. (2017:16) menar att en vanlig definition
av individuell 16n &r 16n eller 16nedkningar som individen pa nagot sitt kan paverka (och
ddrmed exkluderas 16neformer som bygger pa t ex alder och anstillningstid). Lonen kan
differentieras utifrdn olika grunder, sdsom den anstélldes befattning och de arbetsuppgifter,
krav och ansvar som dr knutna till denna befattning, formell kompetens i1 form av exempelvis
utbildning, sérskilda erfarenheter och specialkunskaper samt individens arbetsprestation (Neu



2006:63f; Hellgren el et. 2017:16). Darmed kan begreppet individuell 16neséttning inrymma
en mingd olika loneformer (Neu Morén & Eriksson Lindvall 2013:27).

Neu (2006:64) skiljer mellan den mer allmidnna beteckningen individuell 16neséttning och den
mer preciserade termen prestationsrelaterad 16nesdttning (som alltsd dr en form av individuell
l16neséttning), dir den senare “’pa nigot sitt utgar ifran hur arbetet utfors och/eller vilket
arbetsresultat som astadkoms”. Séledes innefattas inte de l1oneformer dir lonen enbart
bestims av exempelvis individens befattning och/eller kompetens och meriter i begreppet
prestationsrelaterad 10neséttning. Prestationsrelaterad lonesdttning innebdr ddrmed att
anstillda med samma eller likvérdiga befattningar och funktioner inom en organisation kan ha
olika 16n. Vidare kan individuell, prestationsrelaterad 16n vara fast (t ex manadslon och
timlon) eller rorlig (t ex provisionslon). Den vanligaste formen av individuell och
prestationsrelaterad 16n 1 Sverige dr den fasta, vilket innebér att enbart de justeringar av 16nen
som gors vid 16nerevision (och utgér en mindre del av hela 16nen) baseras pd (bedomningar
av) den anstilldes arbetsprestation (Neu 2006:63f; Larsson et al. 2017:14f). Det ar ocksa
denna variant av individuell 16neséttning som undersoks 1 denna uppsats.

Begreppet arbetsprestation dr flerdimensionellt och kan tolkas och forstds pa manga sétt. Ett
satt att definiera arbetsprestation dr att det syftar till virdet av vad arbetstagaren gor for
organisationen (Hellgren et al. 2017:38). Man kan ocksd tala om olika aspekter eller
dimensioner av  arbetsprestation och 1 denna uppsats anvinds begreppet
arbetsprestation/prestation for att beteckna:

* Prestation i arbetsuppgifterna (som ryms inom befattningen), “vilket kan avse bade
kvantitet och kvalitet 1 de uppgifter individen &r anstilld att utféra” (Hellgren et al.
2017:38). Denna typ av prestationer dr diarmed specifika for den aktuella tjdnsten
(Hellgren et al. 2017:40).

* Prestation som inte direkt relaterar arbetsuppgifterna men som hjélper organisationen
att nd sina mal “genom sin positiva inverkan pa organisatoriska, sociala och
psykologiska aspekter av arbetsklimatet och arbetsmiljon 1 organisationen” (Hellgren
et al. 2017:39). Det ror sig dels om beteenden som bidrar till att organisationen
fungerar smidigt, och dels beteenden som relaterar till férdndring och utveckling inom
organisationen. Det kan exempelvis handla om sddant som fordndringsforméga,
ansvarstagande, hjdlpa kollegor, vara kreativ, idérik och 16sningsorienterad. Denna
slags prestationer kallas ibland kontextuell prestation. Det handlar sdledes mer om hur
arbetet utfors, d4n vad som gors och dstadkoms (Hellgren et al. 2017:39; Blomskog
2013:13).

1.3.2 Lonepolicy och lonekriterier

En Ionepolicy ar ett strategiskt dokument som “ger uttryck for mal, vdarden och beteenden som
organisationen stravar efter samt hur 16n och beloningar ska bidra till att uppfylla detta”
(Larsson et al. 2017: 35). Lonepolicyn beskriver ledningens idéer om principer och processer
for 16nesittning och syftar till att styra arbetet mot vissa mél och bidra till enhetlighet 1 hur
chefer arbetar (Larsson et al. 2017:56).

Lonekriterier dr liktydigt med grunder for 16nedifferentiering. De kan anvéndas som ett
verktyg for att 1 samband med lonerevision vérdera de enskilda medarbetarnas
arbetsprestation genom att kriterierna preciserar vilka prestationer som ska vérderas och som
den som genomfor vérderingen, ofta l0nesdttande chef, foljaktligen behdver samla
information om. Lonekriterierna dr ocksa ett sitt att formedla till de anstdllda vilka



arbetsprestationer som virderas 1 verksamheten, vilket kan kopplas till att de 1 férldngningen
ska bidra till att verksamhetsmalen nas (Blomskog 2013:8,12; Neu 2006:64; Neu Morén &
Eriksson Lindvall 2013:68).

Vanligen omfattar l6nekriterier tvd huvudsakliga omraden eller typer av arbetsprestationer —
vad som gors 1 arbetet och Aur arbetet utfors. Vad som gors har vanligtvis en koppling till
arbetstagarens arbetsuppgifter och resultat i forhallande till verksamhetsmalen. Denna typ av
lonekriterier relaterar séledes till vad som ovan benimns som prestation i arbetsuppgifterna
och kan alltsd innefatta savél kvantitativa som kvalitativa aspekter av arbetsprestationer.
Kvantifierbara prestationer, det vill sdga sddana som gar att faststidllda med hjilp av en
objektiv’ mitmetod, kan exempelvis vara arbetstagarens bidrag till verksamhetens 16nsamhet
eller mél i form av antal salda produkter, fakturerade timmar eller antal vetenskapliga
publikationer. I icke-vinstdrivande offentlig verksamhet (och dven 1 privat tjansteproduktion)
ar dock vara svart att kvantifiera arbetsprestationer varfor lonekriterierna ofta ar kvalitativa
till sin karaktér, det vill sdga de beskriver en komplex och mangdimensionell arbetsprestation
som inte pa ett meningsfullt sitt kan faststdllas med en objektiv midtmetod utan istéllet
forutsitter  subjektiva bedomningar * . Négra exempel 4r kunskapsutveckling,
verksamhetsutveckling, kompetensdverforing, noggrannhet 1 dokumentation etc. De kriterier
som relaterar till hur arbetet utfors (kontextuell prestation enligt ovan) &r 1 princip alltid
kvalitativa och kan inkludera sadana arbetsprestationer som samarbetsformaga,
sjalvstandighet, flexibilitet och engagemang. I praktiken kan dock grénserna mellan olika
typer av kriterier vara flytande. Dessutom kan beddmningen av de arbetsprestationer som
beskrivs 1 kvalitativa kriterier kvantifieras genom att en poédngskala anvinds for att ange
prestationsgraden (Blomskog 2013:9ff; Larsson et al. 2017:39ff, 61ff; Nilsson & Ryman
2005:16ff; Hellgren et al. 2017:16, 56).

Det dr relativt vanligt att olika typer av virderingsskalor kopplas till 16nekriterierna och
anvands som stod vid bedomning och vérdering arbetsprestationer (Neu Morén & Eriksson
Lindvall 2013:65; Blomskog 2013:15). Det kan rora sig om verbala skalor eller podngskalor.
Skalan kan t ex utgoras av tre steg sdsom godként, bra och utmérkt eller 1, 2 och 3 och for
varje lonekriterium bedoms i vilken grad arbetstagaren uppfyllt kriteriet. En skala kan ocksé
innehélla beskrivningar om vad som krdvs for att nd upp till respektive niva, dvs. ha
definierade virderingsnivaer (Blomskog 2013:15-16). Det kan, enligt Blomskog (2013:16),
tolkas som att absoluta viarderingsnormer fors in 1 beddmningssystemet. Men vérderingen av
arbetsprestationer kan ocksd goras mer fritt, intuitivt och Sppet, det vill sdga utan stod av
virderingsskalor (Blomskog 2013:7; Larsson et al. 2017:66). Vidare kan lonekriterierna ges
olika vikt, det vill sdga vissa Ionekriterier har en storre inverkan pa den totala beddmningen
och virderingen av en anstéllds arbetsprestation dn andra (Blomskog 2013:32).

? Objektiv i betydelsen att alla som riknar kommer fram till samma resultat (Blomskog 2013:9).
* Subjektiva bedomningar ska inte blandas ihop med godtyckliga beddmningar. Subjektiva bedomningar kan
vara vilgrundade och baserade pa gedigen kunskap om arbetstagarens arbetsprestationer (Blomskog 2013:10f).



2. Tidigare forskning

I f6ljande avsnitt presenteras tidigare forskning som &r relevant for denna uppsats. Avsnittet
inleds med en del som Gversiktligt belyser svensk 16nebildnings utveckling, vilken tjanar som
en bakgrund mot vilken den nuvarande lokala 16nebildningen och individuella 16neséttningen
kan forstds. Darefter redogors for forskning som pa olika sitt belyser fenomenet individuell
och prestationsrelaterad l0nesittning. Denna del 4r indelad i1 tre Overgripande teman:
individuell 16nesittning och motivation; arbetstagares upplevelse av individuell 16neséttning
samt individuell 16neséattning 1 praktiken.

2.1 Lonebildningens decentralisering och individualisering

Den starkt centraliserade l6nebildningsmodell som var ett utmirkande drag i den svenska
modellen har sedan 1980-talet succesivt nedmonteras och 16nebildningen decentraliserats. De
centrala samordnade forhandlingarna mellan LO (Landsorganisationen 1 Sverige) och SAF
(tidigare Svenska arbetsgivareforeningen, numera Svenskt néringsliv) har ersatts av
branschvisa riksavtal pa forbundsnivd och oOkade mdjligheter till lokalt inflytande Over
l6nebildningen och individualiserad 16neséttning, 1 kombination med viss central samordning
genom exempelvis Industriavtalet och liknande forhandlingsavtal inom den offentliga sektorn
(Lundh 2010:233, 276, 286). Decentraliseringen av 16nebildningen och utvecklingen mot en
individualiserad 16nesittning har framforallt drivits pa av arbetsgivarna, som under 1970-talet
blev allt mer kritiska till den solidariska 16nepolitiken och dess idé om ”lika 16n for lika
arbete”, men har med tiden dven accepterats av den stor del av de fackliga organisationerna
(Nilsson & Ryman 2005:26ff; Lapidus 2015).

Decentraliseringen av 16nebildningen och utvecklingen mot en individualiserad 16neséttning
har gatt olika langt och snabbt pé olika avtalsomraden (Nilsson & Ryman 2005:31). Lokal
16nebildning har fatt stort genomslag inom offentlig, och sérskilt statlig, sektor
(Medlingsinstitutet 2016:231; Nilsson & Ryman 2005:31). Elvander (2004:5) menar att statlig
16nebildning sedan slutet av 1980-talet har fordndrats fran “ett hierarkiskt och centralstyrt
l6neplanssystem till en internationellt sett unik form av delvis marknadsstyrd individuell och
lokal offentlig 16nebildning” och att den statliga sektorn 4r den del av den svenska
arbetsmarknaden dér individualiseringen gillande lonesittningen formellt sett gatt langst.
Lonebildningsmodellen inom den statliga sektorn var tidigare mycket centraliserad och
l6nerna titt ssmmankopplade med tjdnsterna. Séledes var det inte individer utan tjénster som
l6onesattes 1 ett system med tariffloner dér anstdllningstid och befattning var avgérande for
l6nen (Lundh 2010:278; Larsson et al. 2017:13f). 1 slutet av 1980-talet avskaffades
tarifflonesystemet och ersattes med individuell 16nesittning. I borjan av 2000-talet kom de
forsta avtalen utan ndgot centralt angivet loneutrymme (sifferlosa avtal), som bland annat
omfattade akademiker i statlig sektor (Granqvist & Regnér 2011:176; Elvander 2004:7).

2.2 Individuell Ionesattning

Merparten av forskningen om individuell 16neséttning pa den svenska arbetsmarknaden kan
delas in 1 tvd huvudsakliga inriktningar; arbetstagares instdllning till och upplevelse av
individuell 16neséttning (framforallt rittviseupplevelser) respektive samband mellan
individuell 16nesittning och faktorer som motivation, prestation och produktivitet. Flertalet av
dessa studier bygger pa enkidtundersokningar som riktats till arbetstagare (Neu 2006:5). Bagge
forskningsinriktningarna har viss relevans for min studie och kommer att diskuteras kortfattat
nedan. Av sirskild relevans for min studie dr dock forskning om hur prestationsbeddémning



och individuell 16neséttning gér till 1 praktiken. Som ndmnts 1 inledningen ar detta ett relativt
outforskat omrdde. Ddremot finns betydligt mer normativ litteratur om hur individuell
l16neséttning och prestationsbedomning bor ga till, med sirskilt fokus pa sokande efter mer
exakta och kostnadseffektiva sitt for att genomfora prestationsbedomningar (Maaniemi
2013:241f). Nagra studier av relevans for denna uppsats finns dock, vilka redogors for mer
detaljerat nedan. Dartill finns ett fatal studier som pa olika sitt undersokt de ekonomiska
effekterna av individuell 16neséttning pé individuell, organisations- och/eller samhéllsniva,
sdsom Sacoekonomerna Granqvist och Regnérs (2011) studier om effekterna av en
decentraliserad och individualiserad 16nebildning pé individnivd for akademiker. Dessa
studier diskuteras dock inte ndrmare da de dr av mindre relevans for denna uppsats.

2.2.1 Individuell I6nesattning och motivation

Ett huvudargument f6r individuell 16neséttning ar att det bidrar till 6kad motivation och béttre
prestationer hos arbetstagare och diarmed leder till hogre produktivitet och effektivitet
(Nilsson & Ryman 2005:26; Eriksson et al. 2011:125). Ett sddant samband mellan 16neformen
individuell 16neséttning och motivation har dock inte entydigt kunnat bekréftas 1 forskningen
(Neu 2006:158). Vissa studier har visat att individuell 16neséttning och 16nespridning har en
positiv inverkan pd foretagens produktivitet, vilket ofta har tolkats som att individualiserade
16ner som, i alla fall delvis, baseras pa enskilda individers arbetsprestationer skapar monetira
incitament, eller yttre motivation, som far ménniskor att prestera battre. Annan forskning har
dock visat att inre motivation, sdsom personlig utveckling, upplevelse av att arbetet ar
meningsfullt, autonomi etc., paverkar arbetstagares prestationer 1 betydligt hogre utstrackning
dn yttre motivation (Karlson et al. 2014:21ff). En del forskare anser &ven att
prestationsrelaterad 16n kan ha en skadlig inverkan pa motivationen och leda till minskad
effektivitet (Eriksson et al. 2011:157). Det finns ocksd forskning som tyder pa att 16nens
motiverade effekt dr betydligt storre vid de typer av arbeten som karaktériseras av enklare
arbetsuppgifter och dir samarbete inte krdvs i ndgon storre utstrickning (Eriksson et al.
2011:147; Hellgren et al. 2017:7).

Enligt Eriksson et al. (2011:125ff) finns ett grundliggande problem 1 antagandet att
individuell och prestationsrelaterad 16n motiverar till béttre arbetsprestationer, ndmligen att
det faktum att ménniskor upplever 16n pa olika sétt (dvs. att ungefar samma loneniva kan
upplevas olika) negligeras. Eriksson et al. (2011:131ff) menar att inte bara den faktiska
l6nenivan paverkar motivationen och darmed prestationen, utan att en mingd olika faktorer
har en direkt eller indirekt paverkan. Avgorande for att Ionens motiverande effekt &r
individens upplevelse av den egna 16nen, och dd framforallt upplevd I6nerittvisa, dvs. hur
rattvis man upplever 16nen och I6neséttningen (Eriksson et al. 2011:163).

2.2.2 Arbetstagares upplevelse av individuell Ionesattning

Néra besldktad med motivationsforskningen ar forskning om anstilldas upplevelser 1 samband
individuell 16nesittning, och da sérskilt upplevd loneréttvisa (Eriksson et al. 2011:132).
Lonerédttvisa dr ett komplext begrepp med flera olika betydelser och brukar delas in fyra
dimensioner — distributiv rittvisa, procedural réttvisa, mellanménsklig rittvisa samt
informativ rattvisa — som alla har betydelse for hur réttvis 16nen och lonesittningen upplevs.
Distributiv 16neréttvisa ror hur 16n och 16nedkningar fordelas och nirmare bestdmt att det
finns en samstammighet mellan egen prestation och 16n, i forhdllande andras prestationer och
16n. Procedural réttvisa géller tillvigagangsittet eller processen vid lIonesdttning (inklusive
prestationsbeddmning) och viktiga faktorer &r att lonesdttningen baseras pa korrekt
information, inflytande Over beddmning och/eller utfall, att processen dr opartisk och
tillimpas pa samma sitt for alla anstdllda, att beddmningskriterierna &r relevanta etc.



Mellanménsklig  réttvisa refererar till hur de anstillda blivit behandlade 1
l6neséttningsprocessen och informativ rdttvisa om att medarbetarna har fatt adekvat
information om loneprocessen och péd vilka grunder l16nen satts (Hellgren et al. 2017:251f;
Eriksson et al. 2011:148).

Av siérskilt intresse for denna uppsats dr undersokningar om vilken betydelse for individuell
l6nesittning centrala komponenter som prestationsbeddomningar och lonekriterier har for
anstilldas rattviseuppfattning. Forskningsresultat tyder pa det dr av vikt att anstillda har
kidnnedom om vad som bedoms och hur prestationsbedomningen gér till for att [oneséittningen
ska uppfattas som réttvis. Likasd att bedomningarna genomfors pd samma sitt for alla
anstéllda och gors utifran pa forhand uppsatta kriterier. Géllande lonekriterierna har vissa
studier visat att dr betydelsefullt for upplevelsen av rittvisa att de “aterspeglar det som anses
vara essentiellt i arbetet och méter prestation och arbetsutforande pa ett relevant och rittvist
sétt” samt att de har utformats i samrad med medarbetarna (Hellgren et al. 2017:29).

I en avhandling baserad pa intervjuer med anstéllda och chefer inom statlig verksamhet i
Finland har Maaniemi (2013) undersokt och jamfort anstdllas och chefers upplevelser av
ordttvisa vid prestationsbedomning och individuell lonesittning. I studien identifierar
Maaniemi (2013:78ff) flertalet utmaningar vid anvidndningen av prestationsrelaterad
l6nesittning. Resultatet visar att utmaningarna och upplevelserna av orittvisa kunde kopplas
till tre huvudkategorier: mitning av prestation, sambandet mellan prestation och 16n samt
interaktionen mellan chef och anstdlld under prestionsbeddmningsprocessen. I den forsta
huvudkategorin, métning av prestation, framholl de anstéllda att en kélla till upplevd orittvisa
var att bedomningskriterierna och vérderingsskalorna var vaga och 6ppna for tolkning, vilket
innebar att olika chefer kunde tolka och tillimpa samma kriterier och vérderingsskolor pé vitt
skilda sétt.

Trots att syftet med denna uppsats inte dr undersoka rittviseupplevelser vid individuell
l6neséttning ar ovanstadende forskningsresultat intressanta for min studie d& de belyser
faktorer som dr vésentliga for att prestationsbedomning och lonesittning 1 en organisation ska
fa legitimitet.

2.2.3 Individuell I6nesattning i praktiken

Neu Morén har 1 en avhandling frdn 2006 undersokt chefers handlingsutrymme under
l6neséttningsarbetet pa ett foretag inom tillverkningsindustrin. Studien bygger pa 35
intervjuer med personer som var delaktiga 1 loneséttningsarbetet 1 foretaget — framforallt
loneséttande chefer men dven representanter for personalavdelningen och fackliga foretrddare
— och fokuserar pa hur de Ionesdttande cheferna upplevde lonesittningsarbetet, huruvida den
individuella loneséttningens syften uppnaddes samt vilka mdjligheter och hinder som fanns
vid tilldimpningen av individuell 16neséttning (Neu Morén 2011:103).

Den individuella loneséttning som tillimpades pé foretaget innebar att medarbetarnas
ndrmaste chef skulle genomfora l6nesamtal, bedoma medarbetarnas arbetsprestationer och
sitta 16n. Studien visar att de lonesittande cheferna dgnade mycket tid och mdda at att
beddoma medarbetarnas arbetsprestationer, men att hur denna bedomning gick till skiljde sig at
mellan arbetare (i produktionen) och tjanstemén (pd kontoret). Cheferna inom produktionen
baserade sina bedomningar pa gemensamma, vidlkdnda och graderade 16nekriterier. Exempel
pa lonekriterier var prestation och kvalitet i arbetet med att producera kretskort, flexibilitet
(graden av vilja och formaga att byta arbetsuppgifter) och samarbete (graden av vilja och
forméga att hjélpa andra och dela med sig av sina kunskaper). For varje medarbetare skulle
cheferna inom produktionen sétta podng mellan 1 och 5 pé varje 1onekriterium. I praktiken



skedde bedomningen genom att cheferna jimforde medarbetarnas prestationer och sedan
rangordnade dem genom att for varje kriterium utse den medarbetare som de ansag presterat
bast respektive simst. Ocksa cheferna pa kontoret rangordnade medarbetarnas prestationer,
men satte snarare 16n efter eget huvud eftersom kontorsgemensamma Ionekriterier saknades,
vilket ocksd medforde att 16nesdttningen pa kontoret uppfattades som diffus (Neu 2006:72ff;
Neu Morén 2011:106ff).

Ett centralt inslag i prestationsbeddmningen av medarbetarna i produktionen var ocksa att
cheferna diskuterade sina beddmningar sinsemellan, bland annat i syfte att skapa samsyn, dvs.
att alla chefer skulle tolka och tillimpa I6nekriterierna och podngskalan pa samma sétt. Ett
annat syfte med diskussionerna var att cheferna ville forsdkra sig om att det gjort rétt
bedomningar av de enskilda medarbetarnas prestationer (Neu 2006:81ff). Vidare framkom att
beddmningen innebar vissa svarigheter. Ett gemensamt bekymmer for cheferna vid foretaget
var svdrigheten att beddma de medarbetare som inte stack ut, som varken presterat
anmarkningsvart hogt eller lagt (Neu Morén 2011:106ff). Dessutom hade dven HR och fack
inflytande Over chefernas prestationsbedomningar och den efterfoljande individuella
fordelningen av loneutrymmet, varfor chefernas handlingsutrymme 1 praktiken var begrénsat
(Neu Morén 2011:113f).

En Overgripande problematik med den individuella l6neséttningen pd foretaget ur chefernas
perspektiv var att sambandet mellan arbetsprestation och 16n ibland blev véldigt otydligt.
Detta berodde bland annat pa det Neu Morén kallar 16nernas historik som innebar att vissa
medarbetares grundlon av olika skél 1ag for hogt eller lagt 1 forhallande till arbetsprestationen.
Cheferna hade dven att 1 vissa fall ta hdnsyn till marknadskrafterna, vilket kunde leda till att
den medarbetare som fick hogst 16neforhdjning inte alltid var den som presterat bast utan den
som var mest efterfrigad pa arbetsmarknaden. Ytterligare en problematik var att
lonedifferentieringen, trots det omfattande arbete som lagts ner pd prestationsbedomningar
och fordelning av 16neutrymmet, 1 slutindan inte blev sdrskilt stor. Detta berodde enligt
cheferna pa det begridnsade ekonomiska utrymmet i som angivits i kollektivavtalen (Neu
Morén 2011:119-121).

Karlson et al. (2014) har i kvalitativa fallstudier pa 27 foretag av olika storlek fran ett 20-tal
olika branscher undersokt hur 16nebildning och I6neséttningen gér till i praktiken i den privata
sektorn i Sverige. | sina studier fokuserar de pa de centrala kollektivavtalens inverkan pa
l16neséttningen pa foretagsniva och hur detta i sin tur paverkade foretagens produktivitet och
lonsamhet (2014:10, 43). En Overgripande slutsats dr att kollektivavtalen paverkar
16nebildningen och loneséttningen pa foretagsniva i mycket hog utstrickning och att
“mirket™ har en avgorande roll for lonebildningen pé lokal nivé. Dirtill konstaterar forskarna
att individgarantier forsvéarar individuell 16nesittning genom att ta en betydande del av det
totala 106neutrymmet i ansprak (Karlson et al. 2014:122-123). Sammanfattningsvis menar
Karlson et al. (2014:152) det &ar svart for foretagen att arbeta med individuell och
differentierad 16nesittning pa grund av hur 16nebildningen ser ut pa svensk arbetsmarknad.

Vidare framkom av fallstudierna att en stor del av foretagen inte ansag att 1on var den framsta
motivationsfaktorn och att man bl a anvédnde 16neprocessen och dértill horande lonekriterier
for att skapa motivation hos de anstdllda. Det handlade dd om att skapa en tydlig och
transparent loneprocess och kunna motivera varfor l6nerna ser ut som de gor (Karlson et al.
2014:140-141). Ett resultat som dr av sérskild relevans for denna uppsats &r att

> Mirket syftar pa storleken de &rliga lonekostnadsokningarna, vilket bestims av den konkurrensutsatta industrin
som sédledes ar 16neledande (Karlson et al. 2014:34).



l6nekriteriernas utformning, i de fall sidana forekom, var av varierande karaktér. I vissa fall
var t ex anstillningstiden en faktor som, explicit eller implicit, pdverkade I6nen medan det 1
andra foretag var prestationer som riaknades. Karlson et al. (2014:145) lyfter ocksé fram att en
risk med prestationsbaserade lonekriterier ér att fokus enbart hamnar pa det som &dr mitbart,
vilket 1 sin tur kan leda till att arbetsinsatserna koncentreras till de uppgifter som &r mitbara.

Ett liknande resultat aterfinns i Alsterdals (2003) fallstudier om individuell 16nesdttning inom
varden, 1 vilka vad det innebér att viardera arbete och prestationer undersokts. Alsterdal
(2003:97-100, 102, 108) uppmérksammar att det finns en konflikt mellan det som faktiskt
virderas och vad man pa arbetsplatserna skulle vilja vardera. Konflikten springer ur strivan
att sitta 10n pé sakliga och precisa grunder — vilket medfor att 16nekriterier ofta fokuserar pa
det arbete som &r relativt enkelt att objektivt kvantifiera och/eller konkretisera, sasom
deltagande 1 projektgrupper och utbildningar — och det faktum att manga viktiga arbetsinsatser
ar svara att formulera i exakta och konkreta termer, s k tyst kunskap som ror “omddme och
skicklighet 1 det vardagliga patientarbetet” (Alsterdal 2003:102). Det som vérderas tenderar
saledes att vara det som kan métas och/eller formuleras exakt. For att komma till rdtta med
denna problematik foreslar Alsterdal (2003:116-121) att medarbetare genom undersdkande
samtal pa arbetsplatsen gors delaktiga 1 processen att arbeta fram vad som ska virderas och
ligga till grund for prestationsbedomningar. Da, menar Alsterdal, 6kar sannolikheten for att
dven det som inte med latthet later sig formuleras i lonekriterier ocksd inkluderas i de
beddmningar av medarbetarna som gors 1 samband med I6nerevision och att I6neséttningen
uppfattas som legitim.

Det finns ocksa forskning som visar att finns ett glapp mellan policy och praktik nir det giller
prestationsbedomning och individuell 16neséttning. En studie om samband mellan olika
l6nesystem och 16neskillnader mellan mén och kvinnor 1 18 finska organisationer visar att de
undersokta organisationerna relativt ofta frangick de formella beddmnings- och 16nesystem
(exempelvis dokumenterade principer och riktlinjer for vad som vérderas och hur vérderingen
ska ga till) de sjdlva utformat och att l6nerna istdllet baserades pa andra faktorer &n de
formella bedomningskriterierna (Koskinen Sandberg 2017).

2.3 Sammanfattning av tidigare forskning

Tidigare forskning visar att sambandet mellan individuell 16nesittning och motivation ér
komplext och att en avgorande faktor for 16nens motiverande effekt dr upplevd l6neréttvisa.
Ovan niamnda studier belyser ocksd hur lokal l6nebildning och Ioneséttning kan ga till i
praktiken, vilka svérigheter och utmaningar som kan uppkomma vid individuell 16neséttning
och prestationsbeddmning, utformning och anviandning av I6nekriterier samt vilka effekter
individuell 16nesdttning kan fa pa organisations- och individniva. Vad som dock inte belyses i
nagon storre utstrackning (med nagra fa undantag) ar hur anstélldas arbete vérderas och vad
som vérderas och hur l16neprocessens olika aktorer forhaller sig till detta, en kunskapslucka
som foreliggande uppsats avser bidra till att fylla.
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3. Teoretiska perspektiv

I foljande avsnitt presenteras de tva teoretiska perspektiv — valuations studies/valueringsteori
respektive oversittningsperspektivet — fran vilka jag hdmtat inspiration under analysen av det
empiriska  materialet.  Valueringsteori  har  valts  utifrdn  utgdngspunkten  att
prestationsbeddmning och individuell 16nesittning innebér en komplex varderingsprocess dér
varderingsobjekt — hir arbetstagare — med mangdimensionella kvaliteter ska véarderas
individuellt samtidigt som denna vardering ska resultera i ett ekonomiskt viarde pa en enhetlig
skala. Oversittningsperspektivet har bidragit till att kasta ljus dver hur idéer om viirdering av
arbetstagares prestationer som formulerats och dokumenterats pa central nivd inom en
organisation fordndras och anpassas nédr de implementeras 1 organisationens olika delar.

3.1 Valuation studies

Inom det vixande, tvarvetenskapliga forskningsfaltet valuation studies studeras fragor som pa
olika sitt relaterar till virdering (valuation) av varierade enheter sdsom objekt, produkter,
tjénster, individer, organisationer etc. (Kjellberg & Mallard 2013). Helgesson och Muniesa
(2013) papekar att viarderingar av olika slag utfors hela tiden néstan overallt och kan syfta till
att prissitta nagot savdl som icke-monetir virdering, exempelvis utifrdn betygs- eller
kvalitetskriterier. Det finns inom detta mycket breda och heterogena forskningsomride inga
enhetliga definitioner av valuation/virdering eller relaterade termer som value, worth, valuing
och evaluation (Kjellberg & Mallard 2013). Nagra gemensamma angeldgenheter och idéer
kan dock identifieras. Inom féltet uppmérksammas hur individer och objekt vérderas eller
prissitts 1 relation till varandra (Larsson et al. 2017:64f) och hur vérde produceras, sprids,
faststélls och institutionaliseras i olika situationer och sammanhang (Lamont 2012).

Vidare framhélls att virdering ar titt sammankopplat med klassificering d& béigge dessa
aktiviteter handlar om att ordna exempelvis personer eller saker 1 relation till varandra. Inom
faltet uppmirksammas ocksa att olika vdrden (sdsom regler, normer, ideal) anvinds for
vdrderingar vars resultat ar ett vdrde. Beckert och Aspers (2011:5f) betonar att védrde inte ar
ett endimensionellt begrepp utan existerar i olika former sdsom moraliska, estetiska och
ekonomiska véirden, och for olika virden anvénds olika virdeskalor. Olika skalor leder till
olika sitt att viardera — varor, handlingar, organisationer, personer etc. — och dirmed kan ocksa
konflikter uppkomma. Sérskilt fokus ligger pa hur mangdimensionella virden och/eller
kvaliteter Oversdtts och védgs samman till ett samlat (ofta ekonomiskt) védrde och pa
komplexiteten 1 denna slags viarderingsprocesser. Konkret kan det rora sig om betygséttning
eller virdering/prisséttning av unika och ojamforbara ting, sdsom konstverk och litteratur. Ett
annat fokusomrdde ar de hjdlpmedel, instrument eller teknologier (social devices) som
anvands for att gora vérderingar mojliga, stabila, trovirdiga och legitima (Kjellberg &
Mallard 2013; Larsson et al. 2017:65).

Nar kopare ska bedoma vérdet pa en vara eller tjanst behdver denna jimfora de produkter
eller tjanster som star till buds och gora en bedomning av deras vérde i relation till de andra
produkterna/tjdnsterna (Beckert & Aspers 2011:14). Hir finns en osdkerhetsproblematik som
bottnar 1 att en bedomning av varans eller tjénstens kvaliteter ("the qualification of a good”)
maste goras samtidigt som denna bedomning &r oviss. Kérnan i problemet handlar om att
faststilla vad som “qualifies as quality” (Beckert & Aspers 2011:16) och att olika aktorer kan
ha olika uppfattningar om vad som utgdr kvalitet och vilka kriterier som ska ligga till grund
for bedomning av kvalitet (Beckert & Aspers 2011:17, 24). Problematiken med att bedoma
kvalitet och vérde blir sirskilt framtrddande nér det géiller unika varor eller tjdnster pa grund
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av att dessa dr ojimforbara samt att objektiva standarder for hur kvalitet ska métas och
jamforas saknas (Lamont 2012; Beckert & Aspers 2011:20).

Den ovan nidmnda problematiken kan appliceras pa virdering av méanniskors arbete 1 samband
med individuell och prestationsrelaterad 16nesittning da dessa varderingsprocesser innebér att
en méngd olika och svarjamforliga kvaliteter och faktorer ska tas i beaktande, beddmas och
viags samman till ett konkret kvantitativt vérde, dvs. I0nepéslag. Valuation studies-
perspektivet kommer i denna uppsats utgora en utgangspunkt for att analysera olika aspekter
av den vérdering av anstéllda som sker 1 samband med prestationsrelaterad och individuell
16neséttning genom att fokusera pa vad som vérderas, hur det virderas samt vilka instrument
eller hjdlpmedel som anvinds vid virderingarna (Larsson et al. 2017:65). Begreppet virdering
avser i denna uppsats savil bedomningen av arbetsprestationer som sjdlva Ionesittningen.

3.2 Oversattningsperspektivet

Oversittningsperspektivet har utvecklats inom den nyinstitutionella organisationsforskningen
som ett sitt att forstd och forklara organisatorisk fordndring — genom vilka processer
organisationer antar och infor (adopf) idéer och vilka de bakomliggande drivkrafterna ar, hur
idéer konstrueras, formedlas och dverfors och vad som sker med idéerna (dess form och
innehall) under resans géng (Sahlin & Wedlin 2008:219). En bidrande tanke i
oversittningsperspektivet dr att idéer — 1 form av exempelvis handlingsétt/praktiker,
managementmodeller, policydokument, direktiv etc. — fordndras nir de Overfors (travel)
mellan och inom organisationer. Det innebér att idéerna modifieras och utvecklas 1 olika
riktningar i olika kontexter — resulterar i lokala versioner — genom att de &r foremal for
upprepade oversdttningar (tolkningar):

the spread in time and space of anything — claims, orders, artefacts, goods — is in the hands of people;
each of these people may act in many different ways, letting the token drop, or modifying it, or deflecting
it, or betraying it, or adding to it, or appropriating it (Latour 1986:267, citerad i Czarniawska & Joerges
1996:23)

Som citatet ovan ger uttryck for dr mottagarna for idéerna enligt dverséttningsperspektivet
inte passiva, utan aktiva medskapare av sjilva idéerna genom att oversitta och tolka dessa
utifran sina specifika omstdndigheter, intressen, erfarenheter och ambitioner — ge dem mening
utifran sin egen kontext (Andersson 2011:26f; Sahlin & Wedlin 2008:218ff; Alvesson &
Sveningsson 2014:47). Darmed finns ett handlingsutrymme som innebér att en idé kan tolkas
pa olika sdtt inom en och samma organisation och resultera i olika lokala praktiker (Larsson et
al. 2017:57f). For att en idé ska spridas mellan och inom organisationer behdver idéen
materialiseras, dvs. omvandlas till objekt eller handlingar — bilder, modeller, praktiker,
policydokument etc. — som 1 sin Overséttas och till leder till handlingar osv. (Andersson
2011:28; Czarniawska & Sevon 2005:9-10).

Sahlin (Sahlin & Wedlin 2008:225f) menar att Oversdttning kan ses som en
redigeringsprocess (editing process). 1 studier om hur kundkonceptet overfordes till offentlig
sektor samt av ett vid tiden populért koncept, byggandet av vetenskapsparker, sdg Sahlin att
modeller och prototyper formulerades, omformulerades och rekontextualiserades nér
overfordes mellan olika verksamheter och kontexter, for att passa den aktuella lokala
kontexten. Varje kontext kan ses som en infrastruktur for en redigeringsprocess (editing
infrastructure) som utgor ett slags ramverk av normer, virderingar och traditioner vilka ar
avgorande for Gversittningen eller redigeringen (Sahlin & Wedlin 2008:225f; Andersson
2011:27). Den redigering som sker vid dversittning innebédr dirmed att nir négot, sdsom ett
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policydokument, oversitts av ndgon sa kan delar av innehallet betonas, tonas ned, forsvinna
och/eller nya element laggas till.

Oversittningsperspektivet tydliggor att implementering av idéer, materialiserade i form av
exempelvis policys, riktlinjer eller direktiv, inte 4r en enkelriktad process. Det kan stéllas 1
kontrast till det tidigare dominerade diffussionssynséttet inom vilket man utgar fran tanken att
en idé sinds ut fran en sdndare och pa sin vég till malet stoter pa olika slags trogheter och
motstand, dock utan att idéen genomgar ndgon betydande fordandring. Sa lange idéen sinds ut
med en tillrdckligt stor kraft 1 det inledande skedet, dvs. att det finns en bra plan och goda
resurser, kommer det onskade resultatet att astadkommas. Diffusionssynséttet har kritiserats
for att negligera variationer och olika aktorers mojlighet till péverkan och istillet se
mottagarna som passiva formedlare (Andersson 2011:25-26; Czarniawska & Sevon 2005:7;
Alvesson & Sveningsson 2014:46-47).

Relaterat till denna uppsats anvéinds Oversdttningsperspektivet for att rikta uppmirksamheten
mot hur idéen om individuell och prestationsrelaterad 16neséttningen och den vérdering av de
anstélldas arbete som denna innebdr Gversitts av olika 1 aktorer 1 olika delar av organisationen
och eventuellt resulterar 1 olika tolkningar och — via t ex lonepolicys och lonekriterier —
praktiker. De bigge teoretiska perspektiven kan kopplas samman genom att valuation studies-
perspektivet riktar uppmirksamheten mot hur man skapar vérderingar av mangfacetterade
varderingsobjekt — hér arbetstagare — enligt en enhetlig skala och Gversdttningsperspektivet
tydliggor att de idéer som utvecklats pa central nivd inom en organisation om vad som ska
virderas och hur fordndras ndr de tolkas och tilldmpas av lonerevisionsprocessens olika
aktorer.
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4. Metod

Hér redogors for uppsatsens metod och empiriska material. Forskningsstrategi, metod for
datainsamling, urval, tillvigagangssétt och analysmetod redovisas och motiveras, och en
diskussion om for- och nackdelar med valda metoder och tillvigagéngssétt fors lopande.
Vidare diskuteras undersokningens tillforlitlighet samt forskningsetiska aspekter.

4.1 Forskningsstrategi och -metoder

Uppsatsen utgér fran en kvalitativ forskningsstrategi och karaktiriseras som en enfallsstudie
dér prestationsbedomning och individuell 16neséttning studerats 1 en organisation — Goteborgs
universitet. Den kvalitativa forskningsansatsen dr en foljd av studiens syfte att beskriva vilka
principer och riktlinjer som styr prestationsbeddmningen och l6neséttningen och forstd olika
aktorers tolkningar och praktiska tillimpningar av organisationens bedomnings- och
l16neséttningssystem med fokus pé vad som virderas och Ahur denna vérdering gar till. Med
andra ord &r uppsatsens syfte bade att beskriva och forstd (med utgéngspunkt i de skal
aktorerna sjdlva ger for sina handlingar, jmf Blaikie 2009:71f). Enligt Yin (2013:19f) ar ett
utmirkande drag for kvalitativ forskning att den aterger forskningsdeltagarnas asikter och
synsétt och samtidigt tar hinsyn till specifika sammanhang och omsténdigheter, och Trost
(2010: 32) skriver att en kvalitativ studie ldmpar sig om undersdkningen syftar till att ”forsoka
forstd méanniskors sétt att resonera eller reagera, eller [...] att sirskilja eller urskilja varierande
handlingsmonster”. Med detta i atanke var en kvalitativ forskningsansats ett lampligt val i
forhéllande till uppsatsens syfte och fragestillningar.

Enligt Yins (2006:31) definition 4r en fallstudie en empirisk undersékning som studerar en
aktuell foreteelse i dess verkliga kontext, framforallt d4 grinserna mellan foreteelsen och
kontexten ar oklara, och bygger pa flera olika datakillor. Denna definition stimmer vil in pa
foreliggande uppsats dir foreteelsen som undersoks alltsa dr prestationsbedomning och
individuell 16neséattning (véardering av prestationer i samband med 16nerevision) och kontexten
utgors av Goteborgs universitet och hogskolevérlden i stort. Studien bygger ocksa pé flera
olika slags datakillor, ndmligen kvalitativa intervjuer samt externa och interna dokument. Yin
(2006:31) skriver vidare att fallstudien ldmpar sig 1 de situationer “man uttalat vill ta sig an
kontextuella betingelser, vilket beror pa att man anser att dessa har stor relevans for det man
studerar”. Ocksa detta stimmer vil in pa prestationsbedomning och l6neséittning som 1 stor
utstrickning ar kontextberoende (Neu 2006:35), varfor en utforlig beskrivning av det system
inom vilket arbetsrelaterade prestationer vérderas enligt min beddmning var en fOrutsittning
for att kunna forstd olika aktorers tolkningar och tillimpningar av vérdering av prestationer.
Ytterligare ett skdl for att genomfora just en fallstudie é&r att fallstudien som
undersokningsstrategi mojliggor en djupare undersokning av komplicerade sociala fenomens
detaljer och subtiliteter” och Oppnar for att skapa en holistisk forstaelse for studiens dmne
(Denscombe 2016:103).

For att undersoka hur prestationsbeddmning och individuell 16neséttning gér till i praktiken
gjorde jag bedomningen att jag behdvde ta avstamp 1 de formella principer och riktlinjer som
styr 10nesdttningen pa Goteborgs universitet och dirfor samlades dokument roérande
l6neséttning 1 form av géllande centrala och lokala kollektivavtal samt 16nepolicy och centrala
och lokala lonekriterier in. Dokumenten har séledes tillhandahéllit information om principer
och riktlinjer for 16neséttningen pa Goteborgs universitet och har bland annat anvinds for att
komplettera och styrka information som framkommit 1 intervjuerna (Yin 2006:113). Jag har
ocksa gjort en enklare kvalitativ innehéllsanalys av dokumenten med fokus pa beskrivningar
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av vilka arbetsprestationer som virderas och hur denna vérdering ska/bor ga till. Dessa
beskrivningar i dokumenten har ocksd analyserats i relation till de uttolkningar som
loneprocessens olika aktdrer inom organisationen gor av desamma (se nedan).
Dokumentenen, framforallt Goteborgs universitets 16nepolicy och centrala 16nekriterier samt
de aktuella institutionernas lokala lonekriterier, anvindes dessutom som ett underlag till
intervjuerna. Jag har stéllt fragor till intervjupersonerna med utgdngspunkt i innehallet i
dokumenten (exempelvis har jag fragat de lonesittande cheferna hur de tolkar specifika
l6nekriterier och hur de gor ndr de bedomer en medarbetares prestation utifrdn dessa
kriterier). Yin (2006:113, 115) papekar att det &r viktigt med en kritisk héllning till dokuments
innehall samt att vara medveten om att dokumenten har framstillts i ett speciellt syfte och for
en specifik mélgrupp. Detta faktum torde inte vara sérskilt problematiskt 1 mitt fall dd syftet
med inkludera dokument rorande 16neséttning i denna studie var att fa en bild av hur man pa
central (lednings)nivd 1 organisationen ser pa prestationsbeddmning och individuell
16nesittning, och sedan jimfora denna bild med hur det kan g4 till i praktiken.

Vidare var jag intresserad av att forstd hur nagra av loneprocessen olika aktorer forhaller sig
till och praktiserar prestationsbeddémning och individuell 16neséittning med fokus pa vad som
viarderas och hur virderingen gar till, vilket kan forstds som dessa aktorers tolkning och
tillimpning av de principer och riktlinjer for Ioneséttning som beskrivs 1 kollektivavtal och
styrdokument. Darfor genomfordes ocksa kvalitativa intervjuer, en metod som syftar till att
finga deltagarnas egna uppfattningar, asikter, erfarenheter m.m. (Denscombe 2016:265).

Intervjuerna var semistrukturerade, dvs. jag utgick frdn en intervjuguide med teman som
skulle behandlas men det fanns en betydande flexibilitet gillande temanas och fragornas
ordningsfoljd (Denscombe 2016:266). Dessutom gavs intervjupersonerna stort utrymme att
utveckla sina svar, samtidigt som jag var inriktad pd att folja med i intervjupersonens
resonemang och stilla relevanta foljdfragor. Valet av semistrukturerade intervjuer, istillet for
ostrukturerade intervjuer, var avhdngigt att unders6kningen redan inledningsvis hade ett
relativt tydligt fokus och specifika fragestillningar (jmf Bryman 2011:416).

4.2 Urval

Urvalet har i denna undersokning gjorts pa tva nivaer, en bredare (val av fallorganisation) och
en samlare niva (val av datainsamlingsenheter inom organisationen, dvs. intervjupersoner och
dokument) (jmf Yin 2013:88f¥).

4.2.1 Val av fall

Mitt val av fall kan beskrivas som en kombination av ett malinriktat eller strategiskt urval och
bekviamlighetsurval. Ett malinriktat urval syftar till att skapa samstimmighet mellan
problemformulering och urval och &r strategiskt i bemérkelsen att undersokningsenheterna
viljs med utgédngspunkt i den relevans de har for forskningsfragorna (Bryman 2011:434).
Gillande fallstudier ar det av stor vikt att det fall som viljs har sdrdrag som éar relevanta {for
det forskningsproblem man vill undersdka (Denscombe 2016:96). Dé studiens syfte var att
undersoka hur prestationsbeddmning och individuell 16neséttning gér till i praktiken samt
belysa och forstd virdering av arbetsprestationer ur olika aktorers perspektiv behovde jag
vilja en organisation med betydande utrymme for individualiserad 16nesittning da detta
(troligen, men inte nodvindigtvis) medfor att man jobbar aktivt med individuell 16neséttning,
prestationsbeddmning och 16nekriterier. Som ndmnt 1 inledningen avgdrs utrymmet for
individuell 16neséttning 1 stor utstrickning av de rikstickande kollektivavtalens utformning
och varierar dirfor mellan olika sektorer, branscher och organisationer. Den statliga sektorn ar
den del av den svenska arbetsmarknaden dér individualiseringen av 16nesittningen gatt langst
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(Elvander 2004) och jag riktade dérfor in mig pa denna sektor.

Jag beslutade ocksa i tidigt skede att avgridnsa undersokningen till en organisation da jag
bedomde att det var mojligt att samla in tillrdckligt mycket material fran en (storre)
organisation. Jag beddmde ocksa att det skulle vara svart att hinna med att undersoka fler dn
en organisation inom den planerade undersokningsperioden. Valet av just Goteborgs
universitet forklaras, utdver ovan nimnda skil, av att jag fick access. Med andra ord kan valet
av organisation delvis ses som ett bekvamlighetsurval 1 betydelsen av att organisation var
tillganglig for forskaren (Yin 2013:93).

4.2.2 Val av intervjupersoner och dokument

Ett mal med uppsatsen var att beskriva och forstd vardering av arbetsprestationer 1 samband
med I6nerevision utifran for 16neséttningen olika centrala aktdrers perspektiv. Detta for att fa
en sé heltdckande och sammansatt bild som mdjligt (Yin 2013:93). Jag bestdmde mig darfor
for att intervjua HR-personal, fackliga representanter och loneséttande chefer. Dessa aktorer
har olika roller i l6nesdttningen och dr verksamma pa olika nivéer vid Goteborgs universitet.
De lonesittande cheferna (personalansvariga chefer 1 linjen, ofta prefekter) har det
huvudsakliga ansvaret for prestationsbedomning och 16nesittning och dr de som 1 praktiken
genomfor virderingen av de enskilda medarbetarnas arbetsprestationer 1 samband med
l6nerevision. HR-personalen dr knutna till universitetets gemensamma personalenhet och
jobbar med 16nebildning och 16neprocesser pa universitetsdvergripande, strategisk niva. Aven
de tvé lokala fackliga organisationerna som organiserar lirare och forskare vid Gdoteborgs
universitet — Saco-S och ST (som ingér i den fackliga forhandlingsorganisationen OFR/S) —
kan sigas verka pa universitetsgemensam nivd da de representerar medlemmar som é&r
anstillda pa olika hall inom organisationen®.

Da det huvudsakliga ansvaret for prestationsbeddmning och 16nesittning (dvs. vérdering av
de enskilda medarbetarnas arbetsprestationer) ligger pa loneséttande chefer var det angeldget
for mig att forst sdkra intervjuer med Ioneséttande chefer. Jag bestimde mig tidigt for att jag
ville intervjua loneséttande chefer vid minst tva, men girna fler, institutioner. Jag hade ocksa
en ambition att intervjua lonesittande chefer vid institutioner med sinsemellan markanta
skillnader avseende virderingen av de anstéllda i samband med l6nerevision, dvs. skillnader i
lonekriteriernas innehéll, prestationsbedomningsmetoder etc. Detta for att fa ett sd brett
spektrum av information om, synpunkter pd och erfarenheter av prestationsbeddmning och
individuell 16nesittning som mojligt (Yin 2013:93). Urvalsprocessen inleddes med att jag
kontaktade de tva lokala fackliga organisationerna Saco-S och ST for att fa input i val av
institutioner utifran tanken att de lokala fackliga organisationerna troligtvis hade en inblick i
hur Goteborgs universitets olika institutioner jobbar med prestationsbeddmning och
individuell I6neséttning. Av de fackliga representanterna fick jag ett antal tips pa institutioner
vars lonesdttande chefer jag kontaktade via mejl. Av dessa var det fyra lonesittande chefer
och en fore detta Ionesittande chef’ vid tre olika institutioner som sa ja till att delta i en
intervju. En av dessa stéllde dock senare in intervjun och dirmed genomfordes i slutindan

% En beskrivning av de tva fackliga organisationernas roll i 16nebildningen och lénesattningen finns i resultat och
analys-avsnittet.

"Jag valde att inkludera en intervju med en fore detta Ionesittande chef eftersom den nuvarande lonesittande
chefen vid denna institution endast varit pa sin position en kortare tid och inte varit delaktig i processen att ta
fram institutionens lokala Ionekriterier. Hen hade ddrmed inte kunskap om vilka 6vervidganden som gjorts och
resonemang som forts under denna process, vilket var ett angeldget intervjutema. Denna kunskap hade dock den
fore detta chefen, varfor &ven denna person intervjuades.
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intervjuer med fyra lonesittande chefer (varav en fore detta lonesittande chef) vid tva
institutioner.

Gillande de fackliga representanterna var min utgédngspunkt att intervjua minst en
representant for varje facklig organisation som organiserar larare och forskare vid Goéteborgs
universitet, dvs. Saco-S respektive ST. Jag kontaktade de fackliga organisationerna med
intervjuforfragningar och onskemal om att intervjua fackliga representanter som var vil
insatta 1 prestationsbedomning och individuell 16nesittning vid lonerevision pa Gdoteborgs
universitet, vilket slutligen resulterade i intervjuer med tva fackliga representanter fran ST
och en frdn Saco-S. Urvalsforfarandet var liknande for HR. Jag tog via mejl kontakt med
personalenhetens bitrddande enhetschef som héinvisade mig en person som arbetar med
16nebildning pa Goteborgs universitet och med vilken en intervju genomfordes. Denna person
ombesorjde ocksa att intervjuer kunde genomforas med ytterligare tva HR-personer fran den
universitetsgemensamma personalenheten som arbetar/har arbetat med frdgor som ror
16nebildning och Ionesittning. Sammanlagt intervjuades sédledes tre HR-personer. Val av
intervjupersoner fran de fackliga organisationerna samt HR kan ses som ett subjektivt urval,
dvs. jag har valt de personer som utifrdn min forhandsbeddmning skulle ge mest vérdefull
data (Denscombe 2009:75).

En central aktorsgrupp ingar inte 1 undersokningen, ndmligen medarbetarna. Det hade
sdkerligen bidragit till en mer heltickande bild av hur prestationsbeddmning och individuell
16nesittning gar till i praktiken pa Goteborgs universitet om jag inkluderat &ven medarbetare.
Jag gjorde dock bedomningen att det inte skulle vara mojligt att genomfora intervjuer dven
med medarbetare inom den planerade undersdkningsperioden. Dessutom dr de fackliga
representanterna just representanter for medarbetarna (dven om inte alla medarbetare é&r
organiserade) och deras perspektiv far ddarmed antas (i alla fall i viss man) spegla
medarbetarnas.

De dokument som har anvénds i undersokningen ar:

* Ramavtal om loner m.m. for arbetstagare inom det statliga avtalsomradet (RALS
2010-T) mellan Arbetsgivarverket och Saco-S (§ 1-11)

* Gemensam kommentar till RALS 2010-T. Arbetsgivarverket och Saco-S

* Ramavtal om loner m.m. for arbetstagare inom det statliga avtalsomradet (RALS
2016-2017) mellan Arbetsgivarverket och OFR/S, P, O (§ 1-10)

* Gemensam kommentar till RALS 2013-2016. Arbetsgivarverket och OFR/S, P, O

* Lokalt avtal om I6nerevision av Saco-medlemmar vid Goéteborgs universitet per den 1
oktober 2016

* Lokalt avtal mellan Goteborgs universitet och OFR-S om lonerevision for perioden
2016-10-01 —2017-09-30

* Lonepolicy och generella 16nekriterier vid Goteborgs universitet

* Lokala lonekriterier for larare och forskare vid de tvd undersokta institutionerna (av
konfidentialitetsskil anges inte vilka institutioner det ror sig om)

Urvalet av ovan nimnda dokument avgjordes av att det, enligt min bedémning, var dessa
dokument som framforallt hade en styrande roll for prestationsbedomning och 16neséittning
vid Goteborgs universitet. Dessa dokument innehéller, som tidigare ndmnt, formella principer
och riktlinjer for individuell 16neséttning vid universitetet. Dokumenten omfattar ungefar 40
sidor text totalt. En mer detaljerad beskrivning av innehallet i dokumenten aterfinns i resultat
och analys-avsnittet.
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4.3 Tillvagagangsatt

Totalt intervjuades tio personer vid é&tta olika tillfdillen. Merparten av intervjuerna
genomfordes enskilt, men tvd av intervjuerna var gruppintervjuer dir tva personer
intervjuades samtidigt (tva fackliga representanter fran ST och tvd HR-personer). Skélet till
att jag genomforde gruppintervjuer i dessa fall var jag ansag att det var viktigt att intervjua
alla dessa personer for att fa svar pa fragor jag ville fa besvarade samtidigt som det visade sig
vara svart att hitta tider for enskilda intervjuer inom undersdkningsperiodens tidsram. Min
beddomning &dr dock att detta inte hade en avgorande inverkan pa resultatet da jag upplevde att
intervjupersonerna var bekvima med att tala och resonera fritt och dppet.

Alla intervjuer genomfordes pé intervjupersonernas respektive arbetsplats och spelades in
med intervjupersonernas godkdnnande. Intervjuerna varade mellan 25 minuter och en timma
och 45 minuter. Intervjuerna genomfordes med hjilp av en pa forhand utformad en
intervjuguide (se bilaga 1) som bestod av ett antal teman och tillhérande 6ppna intervjufragor.
Temana och fragorna anpassandes efter intervjupersonernas roll 1 lonesdttningen och
anviandes som en végledning snarare dn en fast mall under intervjuerna (Yin 2013:42). Infor
intervjuerna hade jag ldst in mig pa ovan nidmnda dokument, framforallt I6nepolicyn och de
generella och lokala 16nekriterierna. Detta for att f4 en fOrsta inblick i Ioneséttningsarbetet i
samband med lonerevision pé universitetet.

Dokumenten samlades in pa olika sdtt. De centrala kollektivavtalen och tillhdrande
gemensamma kommentarer hdmtade jag fran Arbetsgivarverkets hemsida. De lokala
kollektivavtalen mejlades till mig av respektive lokal facklig organisation. Goteborgs
universitets lonepolicy och generella lonekriterier hamtades frdn Goteborgs universitets
hemsida och de lokala 16nekriterierna mejlades till mig av prefekten vid respektive undersokt
institution infor intervjuerna.

4.4 Analysmetod

Uppsatsens analysansats var 1 huvudsak induktiv, 1 betydelsen att de teoretiska perspektiv som
har anvinds har fungerat som ett slags sokarljus som hjélpt mig att fokusera pa vérdering
respektive Oversittning, snarare dn att erbjuda mer eller mindre fardiga forklaringsmodeller.
Jag har vid analysen av det empiriska materialet inte strikt f6ljt nagon specifik analysmetod.
Déremot har jag inspirerats av Blumers tankar om sensitizing concepts eller sensitiva begrepp.
Blumer (1954) forordar anvindandet av sensitiva begrepp for empiriska studier av den sociala
verkligheten. Sensitiva begrepp saknar fasta och slutgiltiga definitioner och skiljer sig ddrmed
fran vad Blumer (1954:7) kallar definitive concepts eller definitiva begrepp:

A definitive concept refers precisely to what is common to a class of objects [...] A sensitizing concept
[...] gives the user a general sense of reference and guidance in approaching empirical instances. Whereas
definitive concepts provide precriptions of what to see, sensitizing concepts merely suggest directions
along which to look.

Sensitiva begrepp ger siledes végledning snarare dn fardiga svar. De erbjuder sitt att se,
organisera och forstd olika slags erfarenheter och att soka svaren i det empiriska materialet.
Sensitiva begrepp kan anvindas som en generell referensram vid datainsamling och analys,
och for att nd djupare forstéelse for sociala fenomen (Bowen 2006; Bryman 2011:348ff). I
forhéllande till denna uppsats innebér detta att jag infor och under datainsamlingen, men
framforallt under analys- och tolkningsarbetet, har inspirerats av Overséttningsperspektivet
och valuation studies med dversdttning respektive virdering som centrala begrepp. Jag har
anviant dessa begrepp och de teoretiska idéer de innehéller som sensitiva begrepp 1 betydelsen
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att de har véglett min analys och hjdlpt mig att sétta sokarljuset pa olika tolkningar och
tillimpningar av olika aspekter av viardering av arbetsprestationer. De teoretiska perspektiven
och begreppen kan ses som sensitiva 1 bemérkelsen att de dr Oppna och istillet for att ge
exakta svar pa hur oversittning respektive vardering gar till utgor ett redskap da forskaren
ska upptidcka de manga former som de fOreteelser begreppen star for kan anta” (Bryman
2011:348).

Det ska dock papekas att min analys inte dr helt igenom induktiv i betydelsen att den
genererat en teori. Min ambition har snarare varit att forsoka fylla 1 de “luckor” som jag
upplever att de anvédnda teoretiska perspektiven ldmnar. Jag hade heller inte pa forhand
beslutat att anvdnda mig av valuerings- och dversittningsperspektivet, &ven om jag infoér och
under datainsamlingen uppmaérksammade att dessa tvd perspektiv skulle kunna bli
anvandbara, utan stridvade efter att lata empirin visa vigen och vara oppen for nya teoretiska
idéer.

Sjdlva analysprocessen inleddes med att intervjuerna transkriberades. Vid transkriberingen
omformulerades intervjuerna till ett sprak av mer skriftlig karaktdr dér bl a upprepningar,
pauser och intonationer skalats bort, ett forfarande som enligt Kvale och Brinkmann
(2014:220f1Yf) lampar sig nér fokus ligger pd meningen i det som ségs, och inte pa spraket i sig.
Vidare skrev jag inte ut allt det inspelade materialet utan valde ut de delar som var intressanta
i forhédllande till uppsatsens syfte och fragestillningar, nidgot som Trost (2010:150)
rekommenderar da det underléttar analysen. Darefter ldste jag igenom intervjuutskrifterna ett
flertal ganger. Under ldsningen kodades ocksd materialet, vilket enkelt uttryckt innebar att jag
sorterade materialet efter framtridande teman med koppling till uppsatsens syfte och
fragestdllningar. Jag var vid denna kodning sirskilt uppmérksam pa olika utsagor om och
perspektiv pa hur virdering av arbetsprestationer ska/bor gé till respektive faktiskt gar till
samt vad som ska/bor virderas respektive vad som védrderas i praktiken. En problematik jag
brottades med under hela analysarbetet var hur jag skulle hantera det faktum att de aktorer
som intervjuats dr verksamma péa olika nivéer vid Goteborgs universitet och har olika roller i
l6neséttningsarbetet. Det medfor att de talar utifran olika positioner i organisationen/systemet
och ddrmed har olika fokus — frdn den Gversiktliga nivan (framforallt HR, men &ven i viss
man fackliga representanter) dédr utsagorna om prestationsbedomning och individuell
lonesittning ofta dr av generell art, till detaljerade redogorelser for hur vérdering av
arbetsprestationer gér till i praktiken och hur man ténker kring vad som vérderas och hur
(framforallt 16nesdttande chefer pa institutionsnivd). Detta gjorde det svart att hitta
gemensamma teman/rubriker som &aterkom hos merparten av intervjupersonerna och har
resulterat i att jag har delat upp presentationen och analysen av intervjumaterialet utifran
vilken aktorsgrupp (dvs. HR, fack och loneséttande chefer) intervjupersonerna tillhor samt att
de teman som behandlas for de olika aktorsgrupperna skiljer sig nagot at.

Giéllande analysen av dokumenten har jag, som ovan ndmnt, gjort en enklare kvalitativ
innehallsanalys diar jag fokuserat pa beskrivningar som kan relateras till vilka
arbetsprestationer som vérderas och hur denna vérdering ska eller bor g till.

4.5 Forskningsetiska aspekter

All svensk humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning ska beakta de forskningsetiska
principerna informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet innebér 1 korthet att forskaren ska informera forskningsdeltagarna om
studiens syfte, att deltagandet ar frivilligt och att de har ritt att avbryta sin medverkan
(Vetenskapsradet 2002). I enlighet med informationskravet har deltagarna 1 denna
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undersokning fatt saval skriftlig (vid tva tillfdllen, forst vid intervjuforfragan och senare infor
intervjun) som muntlig information (vid intervjutillfdllet) om studien syfte, vad deltagandet
innebdr och hur uppgifterna kommer att anvindas. Vid intervjutillfallena har jag ocksa givit
deltagarna mojlighet att stdlla frdgor om undersdkningen. Deltagarna har skriftligen, infor
intervjuerna, informerats om att deltagandet &r frivilligt och att de nar som helst kan vilja att
avbryta sitt deltagande. Darmed beddms ocksd samtyckeskravet, som innebér att deltagarna
sjélva ska bestdmma Over sin medverkan och att forskaren ska inhdmta deltagens samtyckte
(Vetenskapsradet 2002), vara uppfyllt.

Konfidentialitetskravet betyder att de som ingar i en undersokning ska ges storsta mojliga
konfidentialitet samt att personuppgifter ska forvaras sa att ingen obehorig kan ta del av dem
(Vetenskapsradet 2002). Jag har i denna studie valt att dppet redovisa vilken organisation jag
har undersokt. Dels eftersom Goteborgs universitet dr en offentlig organisation, och dels
eftersom det ror sig om en sd stor organisation att risken for identifiering av enskilda
undersokningsdeltagare bedoms vara liten. For att forsvara for utomstdende att identifiera
enskilda individer har jag dessutom anonymiserat institutionerna och deltagarna. De
undersokta institutionerna bendmnas hddanefter Institution A och Institution B och de
intervjuade cheferna Chef 1, Fd chef (verksamma vid Institution A), Chef 2 och Chef 3
(verksamma vid Institution B). De fackliga representanterna bendmns Fack A, B och C och
HR-personerna bendimns HR 1, 2 och 3. I enlighet med nyttjandekravet, som innebir att
uppgifter om enskilda personer endast far anvéndas for forskningsindamal (Vetenskapsradet
2002), kommer inte insamlade personuppgifter att anvéndas for annat &dn vetenskapliga syften.
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5. Resultat och analys

Foljande kapitel dr indelat 1 tre huvudavsnitt och inleds med en Oversiktlig redogdrelse for
utgdngspunkterna — principer och riktlinjer — for 16nesittning pa Goteborgs universitet. Hér
beskrivs och analyseras gillande kollektivavtal, l6nepolicy, generella lonekriterier och
arbetsgéngen vid lonerevisioner. Sarskilt fokus riktas mot vad som viarderas och hur. I del tva
och tre behandlas hur l6neprocessens aktorer tolkar och tillampar ovan ndmnda principer och
riktlinjer med fokus pad vad som beddms och virderas och hur denna bedémning och
virdering gér till. Del tva fokuserar pa den universitetsgemensamma (centrala) nivin — HR
och fackliga representanter — medan del tre behandlar institutionsnivin — 16neséttande chefer.

5.1 Principer och riktlinjer for lonesattning

5.1.1 Centrala och lokala kollektivavtal

Lonebildningen och Ioneséttningen pa Goteborgs universitet utgar i mangt och mycket fran de
centrala ramavtalen mellan arbetsgivarorganisationen Arbetsgivarverket och de fackliga
forhandlingsorganisationerna Saco-S respektive ORF/S®. Avtalen forkortas RALS — Ramavtal
om loner m.m for arbetstagare inom det statliga omradet. Enligt de gillande ramavtalens
gemensamma loneprinciper ska lonebildning och lonesittning bidra till att malen for
verksamheten uppnds, vara kopplad till verksamhetens resultat, samt loneséttningen ett
instrument for att “rekrytera, motivera, utveckla och behélla arbetstagare” (RALS 2010-T;
RALS 2016-2017). Det anges ocksa att 16nen dérfor ska vara individuell och differentierad
och baserad pa sakliga grunder sdsom ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och ovriga
krav som &r forenade med arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens skicklighet och resultat i
forhallande till verksamhetsmalen. Enligt de partsgemensamma kommentarerna®, dér
parternas syn pa avtalens innehall utvecklas, framgar att det frimsta syftet med individuell
lonesittning ar att oka arbetstagarnas motivation genom att sambandet mellan 16n och
arbetstagarens bidrag till verksamheten tydliggors. Vidare framgar av de centrala avtalen att
varje medarbetare ska fa information om pa vilka grunder lonen sitts och vad hen kan gora
for att paverka sin 16n, och att det forutsitter “en regelbundet dterkommande dialog mellan
chef och medarbetare, som ar sérskilt inriktad pa saddana fragor som kan ha betydelse for
individens framtida resultat, utveckling och 16n” (RALS 2010-T; RALS 2016-2017).

Avtalen fastslar ocksé att de lokala parterna gemensamt ska utfora ett arbete med att anpassa
de ovan ndmnda I6neprinciperna efter den aktuella verksamhetens krav, mal, resultat,
ekonomiska forutsittningar och kompetensforsorjningsbehov och strdva efter att uppna
samsyn 1 detta arbete. Enligt de partsgemensamma kommentarerna handlar det bl a om att
loneprinciperna ska fortydligas 1 lokala 16nekriterier som anpassas till verksamhetens art. [
kommentarerna tydliggors ocksé att en dialog mellan chef och medarbetare ar grunden for
individuell 16nesittning och att den kan ta sig olika former, men att dessa dterkommande
samtal bl a ska berdra den enskilda arbetstagarens resultat och utveckling och att chefen 1

¥ Detta giller for yrkesgruppen lirare och forskare, vilken alltsa 4r den yrkesgrupp som denna uppsats
undersoker. Saco-S dr en forhandlingsorganisation for statligt anstdllda akademiker bestar av 21 Saco-férbund
och som tecknar grundldggande kollektivavtal med motparten Arbetsgivarverket (Saco-S u.d). OFR,
Offentliganstélldas forhandlingsréd, dr en forhandlingsorganisation for 14 fackforbund inom offentlig sektor. I
det statliga omradet ingar bl a forbund som foretrader statstjanstemén. I detta forbundsomrade (S) &r
Fackforbundet ST det storsta forbundet (Fackforbundet ST u.d).

? Gemensam kommentar till RALS 2013-2016, Arbetsgivarverket och OFR/S, P, O samt Gemensam kommentar
till RALS 2010-, Arbetsgivarverket och Saco-S.
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denna dialog beskriver medarbetarens arbetsinsats och resultat med utgangpunkt i kriterierna
(Gemensam kommentar till RALS 2010-T).

Utover 16neprinciper innehdller de centrala ramavtalen ocksa riktlinjer och bestaimmelser for
tillvigagangssitt vid lokal 16nebildning och lonerevision. Enigt avtalen finns tvd olika
metoder for 16nerevision — loneséttande samtal och 16nesdttning genom lokal férhandling. I
loneséttande samtal kommer chef och medarbetare gemensamt Overens om ny 16n. Det
framgar av de partsgemensamma kommentarerna att i det Ioneséttande samtalet ska savél chef
som arbetstagare redogdra for och samtala kring sin respektive bedomning av arbetstagarens
arbetsprestationer (resultat och skicklighet 1 forhallande till verksamhetsmalen) utifran de
faststéllda lonekriterierna. Lonesattning genom lokal forhandling innebédr att arbetsgivaren
och den lokala arbetstagarorganisationen sluter kollektivavtal om nya 16ner for arbetstagarna.

Utifran ovan ndmnda ramavtal sluts infor lonerevision tva olika lokala I6neavtal av de lokala
parterna — den universitetsgemensamma personalenheten som representerar arbetsgivaren och
representanter for de fackliga organisationerna Saco-S respektive OFR/S vid Goteborgs
universitet — om hur I0nerevisionsprocessen ska gi till mer konkret — arbetsging,
ansvarsfordelning, tidsplanering etc. Enligt en intervju med en HR-person vid den
universitetsgemensamma personalenheten dr dock merparten redan bestimt i de centrala
avtalen. Enligt det lokala avtalet mellan G6teborgs universitet och Saco-S ska lonesittande
samtal anvindas som metod for 16nerevision. Det framgéar ocksa att modellen 16nesittande
samtal bygger pa att utvecklingssamtal genomfors i borjan av aret déar framatriktade mal sétts
och att de Ionesattande samtalen bor indelas i tva olika moment. I det forsta samtalet ska
medarbetarens prestationer utifran lonekriterier och verksamhetens mal diskuteras. I det andra
samtalet presenterar loneséttande chef, utifrdn vad som framkom i det forsta samtalet, en
sammanvigd bedomning av medarbetarens prestationer och “ett motiverat forslag till 16n for
medarbetaren” (Lokalt avtal om l6nerevision av Saco-medlemmar vid Goteborgs universitet
per den 1 oktober 2016).

Enligt det lokala avtalet mellan Goteborgs universitet och OFR/S ska traditionella
forhandlingar anvdndas som metod for 16nerevision. Avtalet anger ocksé att arbetsgivaren
ansvarar for att de IOnekriterier som tillimpas dr kdnda av arbetstagarna samt att de
l6neséttande cheferna efter genomforda forhandlingar ska ge dterkoppling till medarbetarna
“om ny 16n med en motivering grundad pa prestation och méaluppfyllelse” (Lokalt avtal
mellan Goteborgs universitet och OFR-S om 16nerevision for perioden 2016-10-01 — 2017-
09-30).

Kopplat till valueringsteori och olika aspekter av vérdering ger de centrala ramavtalen och
partsgemensamma kommentarerna en viss anvisning om vad som ska virderas, pa vilka
grunder 16nen ska differentieras individuellt. Det framgdr av de centrala avtalen och
tillhorande partsgemensamma kommentarer att ansvar, svérighetsgrad och Ovriga krav
forenade med arbetsuppgifterna ska végas in 1 vérderingen, vilket kan sigas beskriva att
lénerna ska differentieras mellan olika befattningar/funktioner (jmf Neu 2006:63). Denna
differentiering beror alltsd pa karaktiren pa individens arbetsuppgifter och har ingen direkt
koppling till faktiska arbetsprestationer — vad arbetstagaren i praktiken har astadkommit 1 sitt
arbete, hur hen utfort och agerat i sitt arbete. Samtidigt framgar ocksa att arbetstagarens
skickligt och resultat i forhallande till verksamhetsmdlen ska utgéra grund for
lonedifferentieringen. Med andra ord ska arbetstagarens arbetsprestationer, i form av
skicklighet och resultat, virderas vid I0nerevision, vilket innebdr att lonepéslaget vid
l6nerevision kan variera mellan anstidllda med likvardiga befattningar och arbetsuppgifter.
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Som framgar ar det verksamhetens mal som ar styrande for vilka arbetsprestationer som
virderas, vilka prestationer det kan rora sig om ldmnas saledes dppet. Det tydliggors ocksa i
skrivningen 1 de partsgemensamma kommentarerna om att loneprinciperna ska konkretiseras 1
lonekriterier anpassade till verksamheten. Utifrdn Overséttningsperspektivet kan detta forstas
som att de centrala avtalen limnar mycket utrymme for lokal 6versittning eller anpassning av
vad, vilka arbetsprestationer, som ska vérderas. I de lokala loneavtalen ges inte nigon
preciserad vagvisning om vilka arbetsprestationer som ska vérderas vid 16nerevision, utan de
speglar de centrala avtalens formuleringar om att det dr prestation och maluppfyllelse som ska
beddmas och virderas.

Gillande den andra aspekten av virdering, Aur den ska gé till, finns i de centrala avtalen en
del regler och riktlinjer som sétter upp vissa begriansningar eller ramar for Gverséttningen.
Dessa ror dock framforallt metod for sjdlva lonesdttningen — pa vilket sétt nya 16ner ska
bestdmmas, dvs. genom lonesittande samtal eller forhandling — men innehaller néstan inget
om hur beddmningen av arbetsprestationer ska eller bor gé till och hur denna bedomning ska
oversittas till ett forslag pa ny 16n. Vad som dock framgér i de centrala avtalen ar att det ska
finnas en regelbundet aterkommande dialog mellan chef och medarbetare om bl a
arbetsprestationer och 16n och denna dialog dr grunden for individuell 16nesittning, vilket
tyder pa att dessa samtal utgér viktiga element i den vérderingsprocess man utifran
valueringsteorin kan se prestationsbeddmning och individuell 16nesittning som. Det bekréftas
ocksé av det lokala avtalet mellan Goteborgs universitet och Saco-S dér det framgér att den
information om den anstilldas arbetsprestationer som framkommer 1 det forsta 16nesittande
samtalet utgdér en grund for chefens bedomning av den anstdlldas prestation. Skrivningarna
om lonekriterier i de centrala partsgemensamma kommentarerna, sdsom att arbetsinsats och
resultat ska diskuteras med utgangspunkt i Ionekriterierna, antyder ocksa att lonekriterierna
har en central roll vid prestationsbedomningen. I bagge de lokala avtalen forekommer ocksa
skrivningar som forutsitter att det finns lonekriterier. Utifrdn valueringsteorin kan
lonekriterierna ses som ett verktyg eller instrument for att géra viarderingar mgjliga, stabila
och trovirdiga (Kjellberg & Mallard 2013), och 1 det hér fallet verkar dessa verktyg pabjudas
av de centrala savil som lokala parterna i kollektivavtalen.

Sammanfattningsvis ger kollektivavtalen, 1 huvudsak de centrala men 4dven 1 viss min de
lokala, framfGrallt anvisningar om hur léneséttningen ska genomforas och har framkommer
att den ska bygga pad chefens bedomning av individens arbetsprestation. Exakt hur denna
beddomning ska genomforas framgéar som sagt inte, och inte heller vilka arbetsprestationer som
ska vidrderas. Sett ur ett Gversattningsperspektiv ges de lonesittande cheferna ett relativt stort
tolkningsutrymme.

5.1.2 Lonepolicy och generella I6nekriterier

Forutom de partsgemensamma bestimmelserna i1 centrala och lokala avtal utgdér dven
styrdokumentet'® Lonepolicy och generella lonekriterier vid Géteborgs universitet (GU 2015)
en utgdngspunkt for lonesdttningen vid universitetet. Policyn har tagits fram av den
universitetsgemensamma personalenheten och bygger till betydande del pa de gemensamma
l6neprinciperna i ramavtalen. En HR-person (HR 1) forklarar att “det &r ju inget nytt hittepa
utan det handlar ju mer om att formulera om de grundvarderingar som finns [i ramavtalen] s
att de blir applicerade i var organisation”. Citatet illustrerar att 16nepolicyn kan ses som en
overséttning av innehdllet i de centrala avtalen, dér innehallet anpassats till den lokala

' Goteborgs universitets styrdokument ar beslut fattade pé ledningsniva och dokumenten ska styra
organisationens verksamhet pé ett gemensamt och normerande sitt” (GU 2016).
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kontexten (Andersson 2011:26-27; Sahlin & Wedlin 2008:218ff; Alvesson & Sveningsson
2014:47).

I linje med ramavtalen framgar 1 Lonepolicy och generella l6nekriterier vid Goteborgs
universitet att individuell och differentierad I6neséttning ska tillimpas, att en grundldggande
princip &r att I6nen uppfattas som ritt och att 16nen ska motivera medarbetarna att utfora goda
prestationer och stimulera till verksamhetsforbattring. Det star ocksa att den dversyn av varje
medarbetares 10n som sker vid 16nerevision ska utgéd fran en virdering av arbetsuppgifterna
utifran de krav som dessa dr forenade med samt medarbetarens skicklighet och resultat.
Vidare framgér att ansvaret for lonesittning ligger pa loneséttande chef. Det ar enligt
l6nepolicyn de 16nesittande chefernas ansvar att medarbetarna forstir pa vilka grunder 16nen
ar satt och hur man ”bor agera for att skapa forutsittningar for en individuell 16neutveckling”
(GU 2015:2). Vidare anges att regelbundna utvecklingssamtal dr védsentliga for en fungerande
lonerevision. Vid utvecklingssamtalet ska individuella utvecklingsmal sittas som ska
utvirderas samband med l6nerevision i ett Ionesittande samtal eller 16nesamtal'’.

Beskrivningarna ovan kan i stort sett ses som en avspegling av innehallet i de centrala avtalen,
dock har de mer vaga skrivningarna i de centrala avtalen om en regelbundet aterkommande
dialog mellan chef och medarbetare Oversatts till mer specifika beskrivningar av vilka typer
av samtal som ska genomfors och (ungefdr) vad som dir ska avhandlas. Och precis som 1 de
centrala (och lokala) avtalen kan samtalen — utvecklingssamtal respektive l6nesittande
samtal/ l0nesamtal — fOrstds som centrala inslag i vérderingen av de anstilldas
arbetsprestationer.

I dokumentet finns dven vissa anvisningar om vad som ska vérderas i form av generella och
universitetsgemensamma lonekriterier. Lonekriterierna “ska utgdra utgangspunkten for
generell bedomning av alla medarbetarnas prestation vid Gdteborgs universitet”, samt att de
for de flesta verksamheter — institutioner eller motsvarande — behdver “konkretiseras givet
olika personalkategoriers specifika forutséttningar” (GU 2015:3). For yrkesgruppen liarare och
forskare ska lonekriterierna dven kompletteras av meritportfoljsystem dér formégor som
vetenskaplig, konstnirlig och pedagogisk skicklighet tydliggdrs'®.

Négra exempel pa de generella 16nekriterierna ar: att ta ansvar for sitt ldrande och sin
utveckling och kunna dela med sig av sin kunskap och erfarenhet; att ha en forméga att
hantera ménga uppgifter och roller och att kunna acceptera fordndrade forutsittningar; att
arbetet priglas av engagemang och kvalitet; att ansvara for att soka den kunskap och det stod
som behovs for att 16sa uppgiften; att genom sitt forhdllningssatt medverka till 6ppen dialog
och vilja till samarbete; att ha ett utvecklingsinriktat forhéllningssétt till bade arbetsmetoder
och rollen som medarbetare (GU 2015:3). Dessa och dvriga generella 16nekriterier kan alltsa
ses som ett uttryck for vad — vilka typer av arbetsprestationer — som ska vérderas enligt
universitetets ledning. Fokus ligger pa sittet att utfora arbetet (hur det utfors), det som kan
kallas kontextuell prestation och avser det beteende som har en positiv “inverkan pa
organisatoriska, sociala och psykologiska aspekter av arbetsklimatet och arbetsmiljon i

' Lonesamtal ir, liksom lonesittande samtal, ett utvirderande samtal mellan chef och medarbetare dir bigge
parter ger sin syn pd medarbetarens prestationer och resultat i forhallande till 16nekriterier och verksamhetsmal.
Till skillnad mot de 16nesittande samtalen kommer inte chef och medarbetare 6verens om ny 16n (GU 2017).
Den nya I6nen faststélls istdllet genom forhandling mellan fack och arbetsgivare.

12T meritportfljer specificeras vilka kompetenser och meriter som virderas hos lirare och forskare vid
exempelvis nyanstéillning och befordran. Varje fakultet har tagit fram sina egna meritportfoljer dir innehallet &r
anpassat till respektive verksamhet (HR 3).

24



organisationen” (Hellgren et al. 2017:39). 1 de generella lonekriterierna ingar inte
arbetsprestationer relaterade till sjdlva arbetsuppgifterna, vad som astadkommits i arbetet,
vilket kan forklaras av att kriterierna ska kunna appliceras pa alla personalkategorier i
organisationen mellan vilka arbetsuppgifterna skiljer sig mycket at. De generella
lonekriterierna bor, som framgatt i stycket ovan, anpassas och konkretiseras till den lokala
kontexten. Med andra ord behover institutionerna Oversitta innehdllet i de generella
kriterierna — ledningens syn pd vad som ska virderas — genom att utforma egna lokala
l6nekriterier att bedoma och vérdera arbetstagarnas arbetsprestationer utifran. Samtidigt sitts
alltsd vissa begrinsningar eller ramar upp for de lokala Oversittningarna genom att
styrdokumentet ger en anvisning om vilka slags arbetsprestationer som ska eller bor vérderas.

5.1.3 Arbetsgang vid I6nerevision

Lonerevisionen pa Goteborgs universitet kan beskrivas som en process som inleds med att de
lokala parterna, med utgéngspunkt i de centrala ramavtalen, sluter lokala kollektivavtal pa
universitetsgemensam niva. I samband med detta faststélls ocksd det totala utrymmet for
lonedkningar. I det lokala avtalet mellan Goteborgs universitet och ORF/S anges utrymmet
for 16nedkningar 1 form av en procentsats av l1onesumman for OFR/S-anslutna medarbetare.
Det lokala loneavtalet mellan Goteborgs universitet och Saco-S dr liksom motsvarande
centralt avtal sifferlost, ddremot anges att det totala revisionsbeloppet pa myndighetsniva for
Saco-S ska vara i "nivd med den allminna Ioneutvecklingen pa arbetsmarknaden och med ett
procentuellt avtalsvérde 1 paritet med Gvriga personalorganisationer vid myndigheten” (Lokalt
avtal om I6nerevision av Saco-medlemmar vid Géteborgs universitet per den 1 oktober 2016).
I praktiken ligger det totala 16nerevisionsutrymmet for Goteborgs universitet enligt HR 1 1
niva med industrins “mérke” och detta I6neutrymme tilldelas varje fakultet eller motsvarande
som 1 sin tur fordelar utrymmet mellan institutionerna, vanligen genom att varje institution far
ungefdr samma procentsats.

Nésta steg &r sjilva lonesidttningen — fordelningen av loneutrymmet — som gors pa
institutionsnivd genom, som framkommit ovan, 16nesittande samtal mellan 16neséttande chef
(vanligen prefekt eller avdelningschef 1 de fall det handlar om stora institutioner med flera
avdelningar) och den enskilde arbetstagaren eller genom traditionella férhandlingar mellan
loneséttande chef och facket. Oavsett vilken av dessa metoder for loneséttning som anvéinds
ar den individuella I6neséttningen sammankopplad med virdering av arbetstagarnas
prestationer.

For att ge en Overblick har jag skapat en skiss Over lonerevisionsprocessen (se figur 1).
Skissen ar forenklad och omfattar inte alla steg i I6nerevisionsprocessen. Exempelvis dr inte
forfarandet vid oenighet mellan chef och medarbetare om ny 16n 1 samband I6neséittande
samtal inkluderat. Inte heller alla faser i1 forhandlingsprocessen mellan fackliga och
arbetsgivarrepresentanter.
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Figur 1. Oversikt 6ver lonerevisionsprocessen vid Goteborgs universitet.
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5.2 Tolkning och tillampning av principer och riktlinjer for Ionesattning pa
universitetsgemensam niva

I foljande avsnitt beskrivs och analyseras HR-personals och fackliga representanters syn pa
vardering av prestation i samband med 16nerevision med fokus pa vad som vérderas och hur
varderingen gar till.

5.2.1 Centrala och lokala I6nekriterier — enhetlighet kontra variation

Som framgatt av foregdende avsnitt finns vid Goteborgs universitet generella och
universitetsgemensamma 1onekriterier, vilka enligt styrdokumentet i de flesta fall behover
konkretiseras pa lokal niva och tillsammans med aktuella meritportfoljer utgora en grund for
prestationsbeddmning av ldrare och forskare vid Ionerevision. HR 3, som var med i
inledningsskedet nér 16nepolicyn och de generella Ionekriterierna togs fram, forklarar att en
anledning till att man valt ett system dér lonekriterierna definieras pa lokal niva &r att
Goteborgs universitet 4r en mycket stor arbetsplats med ”bitvis stora skillnader mellan
verksamheterna”, vilket gor det ”svart att ta fram centrala kriterier som ar allomfattande.”

HR 1 4r inne pa samma spar och framhaller att det ligger i linje med centrala parternas syn pa
16nebildning att dverlata till universitetets olika enheter (institutioner eller motsvarande) att
utveckla lokala Ionekriterier:

[...] det star ganska tydligt i de centrala kollektivavtalen [...] Att det ska finnas en koppling mellan
verksamhetens mél och individens prestation. Och di 4r ju verksamheten inte Goteborgs universitet
[centralt] utan lokalt ute pa fakulteter och institutioner, eftersom vi har sa vildigt varierande verksamhet
och lite olika uppdrag. Jag tdnker ocksd att det skulle bli tydligare att man anvédnder 16n som ett
styrinstrument for verksamhetsutveckling. Da méste man ju finnas ndrmare verksamheten. (HR 1)

Ovanstdende citat tydliggor att i HR:s dverséttning av de centrala avtalens idé om att 16nen
ska baseras pa arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen sa
syftar verksamhetsmaél inte framst pa universitetsgemensamma verksamhetsmal utan snarare
lokala dito. Citat kan ocksé ses som ett uttryck for synsittet att det dr de loneséttande cheferna
som kan sina verksamheter bist och darfor d4r mest ldmpade att avgora vilka kriterier de
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anstillda bor virderas utifrdn. Utdver det som uttrycks i1 l6nepolicyn har de I6nesittande
cheferna enligt HR-personerna inte fatt ndgra direktiv eller riktlinjer kring hur de ska utforma
eller tillimpa l6nekriterierna, savél vad det géller vad som ska vérderas, som Aur man
bedomer de anstélldas prestationer och vilket vdrde olika typer av prestationer ges nir de
sammanvags och oversitts till kronor och oren. Institutionerna har ddrmed relativt stor frihet i
val av lonekriterier och beddmningsmetoder, vilket skapar ett utrymme for lokal 6verséttning
och variation.

Samtidigt pratar HR-personerna ocksd om Goteborgs universitet som en arbetsgivare med en
gemensam l0nepolitik och enligt HR 2 kan de generella 16nekriterierna ses som en form av
instyrning genom att de ger uttryck for ” vad [som] &r ett onskat beteende for chefer och
medarbetare i den hér organisationen”. HR-personerna pépekar ocksa att en potentiell risk
med att utforma och definiera 16nekriterier pa lokal niva ar att, som HR 1 uttrycker det, “man
prioriterar olika parametrar och dédrmed ocksa att det blir en splittring i 16nebilden”. Man kan
hér tala om en spanning mellan en vilja och strdvan efter gemensam och enhetlig 16neséttning
for hela universitetet och att ha en verksamhetsndra lonesittning for att tydliggora den
koppling mellan verksamhetens mél och individuell prestation som enligt ramavtalen &r en
central aspekt 1 individuell 16neséttning. Eller med andra ord en spdnning mellan enhetlighet
och variation.

Denna spidnning kommer till &n tydligare uttryck 1 intervjuerna med de fackliga
representanterna. Fack A och B menar att det dr motségelsefullt att arbetsgivaren a ena sidan
vill ha hela GU som ett gemensamt forhandlingsomrdde men & andra sidan Overlater till
institutionerna att utforma egna lonekriterier.

Det blir vildigt dubbla signaler. Det finns en ambition att ha myndigheten som en arbetsplats och
samtidigt peta ut kriterierna pé institutionsniva. Det hade varit onskvért med lite mer konkreta centrala
lonekriterier for olika personalkategorier. En grundmodell som gar att precisera utifran
publiceringstraditioner, hur undervisningen gar till etc. (Fack A)

Ett problem med avsaknad av konkreta centrala lonekriterier dr enligt Fack B att det skapar
utrymme for godtycke gillande hur arbetsprestationer bedéoms, det som anses var en normal
insats pa en institution kan pd en annan institution rdknas som en god insats och Fack B
efterlyser “nagon slags generell bild”. Detta papekande tydliggor att genom att utformningen
av lonekriterier och prestationsbedomning delegeras till institutionsniva si skapas inte bara
utrymme for lokala tolkningar av vad som ska beddmas och vérderas, utan ocksad hur
arbetsprestationer bedoms och vérderas. Vildigt snarlika prestationer kan med andra ord
beddmas pa olika sétt och ges olika vérde av olika loneséttande chefer. Fack B:s uttalande kan
forstds som att det pekar pd en brist pd universitetsgemensamma vérderingskalor som
specificerar olika virderingsnivier — t ex normal insats, god insats och mycket god insats —
och beskriver vilka insatser som svarar mot de olika nivaerna (Blomskog 2013:15f). Fack C
anser diaremot att verksamheten &r sa splittrad och olikartad att det ar véldigt svart att skapa
forutsittningar och principer for 16nesittning som fungerar 1 alla universitetets olika delar:
Vi pekar at alla hall. Men vi ska dnda bete oss som en myndighet, en enad enhet.” Fack C
menar att det &r nddvandigt med lokala 16nekriterier eftersom “universitetet dr sa komplext sa
en universitetslektor pd samhillsvetenskapliga fakulteten kan inte beddmas pad samma sétt
som en universitetslektor pa Sahlgrenska akademin”.

De tre fackliga representanterna delar uppfattningen att de generella 16nekriterierna dr diffusa
och svartolkade. Fack C sdger att de ar "helt makalost daliga, det &r ju bara floskler [...] om
inte vi forstar dem, hur ska man fa ut dem i verksamheten?”. Fack A anser att de ar véldigt
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luddiga och oanvidndbara” och att det vore Onskvért att de kopplats till faktiska
arbetsuppgifter. De fackliga representanternas citat kan tolkas som att de generella
l6nekriterierna ger véldigt lite viagledning for de 16neséttande cheferna och ddrmed inte skapar
forutsittningar for en enhetlig virdering av anstidlldas arbetsprestationer. Utifran ett
oversattningsperspektiv kan detta forstds som att de generella lonekriteriernas otydlighet
skapar en grogrund for Oversittningsproblem och “varierade eller rent av odnskade
overséttningar” (Larsson et al. 2017:57).

5.2.2 HR:s syn pa vardering av arbetsprestationer

Fran HR:s hall ar tydlighet och transparens géllande bedomningskriterierna vid
prestationsbedomning och 16neséttning, snarare @n det direkta innehallet, det centrala, vilket
illustreras av foljande citat:

Utgéangspunkten dr att medarbetarna infor revisionsperioden ska veta vad det dr som forvéntas av en for
att erhélla en god 16nedkning. Alltsd att man bryter ner kriterierna till ndgon form av Onskat beteende.
Och det kan ju se olika ut. Vad ar det for prestation och dnskat beteende i arbetet som jag behover visa
pa. Sen vigen dit, exakt vad som star i skriftlig form och sa, det &r inte det 6verordnade. Utan det &r att
man kan frén arbetsgivarsidan kan presentera tydligt material for medarbetaren kring vad det dr som
premieras nér det giller prestation. (HR 1)

HR 1 framhéller ocksa vikten av att genom dialog mellan I6neséttande chef och medarbetare
skapa acceptans for och forankra lonekriterier, ndgot hen menar foljer grundtanken hos de
centrala parterna om medinflytande. HR 1 sdger att det handlar om att fora samtal om ’[v]ad
betyder det hér for oss, hur ser man att jag gor ett bra arbete, vad gor jag da. Alltsa kunna bli
sd konkret”. Géllande tillvigagangsitt vid prestationsbedomningar podngterar HR 1 att det 1
grund och botten handlar om en subjektiv bedomning:

Vi kan inte méta oss till en prestation, eller gora fina berdkningstabeller. Utan det dr en bedomning av
chefen. Och da tror jag inte man ska komplicera det. Utan d& handlar det mera om forankringen och
dialogen i vardagen, det 4r dar man far acceptansen. Inte for matmetoder. Jag tror att det dr valdigt l4tt att
ramla i den féllan. (HR 1)

Huruvida de loneséttande chefernas sitta att utforma och anvénda de lokala 16nekriterierna
generellt ligger 1 linje med det HR 1 framhdller som viktigt eller med l6nepolicyn och de
generella l1onekriterierna vet inte HR-personerna dé det i nuldget inte gors nagra uppfoljningar
av detta. HR 1 sdger dock att det &r ett prioriterat omrade.

Sammanfattningsvis dr hur-aspekterna av vérderingen av de anstélldas arbete i samband med
l6nerevision 1 forgrunden for HR. Stor vikt ldggs vid att det ska finnas tydliga, lattolkade, vél
definierade I6nekriterier som #r kiinda och accepterade av medarbetarna. Aven subjektiviteten
i prestationsbedomning betonas och metoder for prestationsbeddomning som bygger pa
métningar och berékningar ifragasétts. Vad-aspekten av virderingar, dvs. vilka prestationer
som premieras, dr underordnad ur HR:s perspektiv, vilket ligger i linje med ramavtalens
skrivningar om att de lokala verksamhetsmélen som ska styra vilka prestationer som véarderas.

5.2.3 Fackets syn pa hur arbetsprestationer varderas och bor varderas

Aven de fackliga representanterna framhéller vikten av konkreta, tydliga och littolkade
l1onekriterier. Fack C séger att det dr helt centralt att alla medarbetare forstar vad lonen baseras
pa. Fack A papekar att 16nekriterier ar ett instrument for att siakerstilla rittvisa loner:

Nér vi har individuell 16neséttning och 16ner som ska sittas pa saklig grund da méste vi vara vildigt noga

med att beskriva vad det &r och vad ar relevanta kriterier for att gora skillnad pad ménniskor som jobbar
med samma saker eller har likvéirdiga arbeten. (Fack A)
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Citatet belyser att de fackliga representanterna ser lonekriterier som ett centralt verktyg 1 den
varderingsprocess som prestationsbedomning och individuell 16neséttning innebér. Savial HR
som fack uppmérksammar séledes, i likhet med centrala och lokala kollektivavtal, att
lonekriterier dr ett visentligt verktyg for att mojliggora stabila och legitima varderingar av
arbetstagarnas arbetsprestationer. Enligt Fack C saknar dock vissa institutioner helt
lonekriterier eller har lonekriterier som ar otydliga och som de Ionesittande cheferna inte
lyckats forklara for de anstdllda. Det kan tolkas som att de lonesdttande cheferna vid
oversittningen av de idéer om hur vérderingen ska/bor gé till som formulerats i kollektivavtal
och styrdokument redigerat bort vissa element (Sahlin & Wedlin 2008:225f; Andersson
2011:27). Fack C papekar dven att det inte dr arbetsgivaren som &dger fragan om hur
lonekriterierna ska se ut eftersom det centrala avtalet foreskriver att de lokala parterna sa langt
som mojligt ska utveckla samsyn i fragan. Det man fran fackligt hall vill ha inflytande over ar
enligt Fack C l6nekriteriernas begriplighet. Daremot anser hen inte att det &r fackets roll att
”gd in 1 sakfragor”, dvs. vilka slags prestationer som ska vérderas i universitetets olika
verksamheter, eftersom det enligt Fack C inte dr nagot facket har mojlighet att bedoma.

Men vi kan titta pad de dvergripande sakerna, lyckas man... om jag som facklig forstar 1onekriterierna sa
kan jag forutsétta att du som medarbetare forstar for det dr andé pé din avdelning. (Fack C)

Som for HR-personerna dr det utifran Fack C:s perspektiv dverordnat att det finns begripliga
l6nekriterier, snarare dn exakt vilka arbetsprestationer som dér lyfts fram.

Gillande hur virderingsprocessen bor ga till forklarar Fack C att det ska finnas en arscykel”
bestdende av tre sammankopplade samtal mellan arbetstagare och Ionesittande chef —
utvecklingssamtal, lonesdttande samtal 1 och loneséttande samtal 2 — 1 enighet med
beskrivningen 1 det lokala avtalet mellan GU och Saco-S (se avsnitt 5.1.1). Men enligt Fack C
gor flera I6neséttande chefer avsteg frin de lokala parternas gemensamma Gverenskommelser
om virderingsprocessen, framforallt genom att lonesédttande samtal 1, dir arbetstagarens
prestationer ska foljas upp och diskuteras, mest blir “ett spel for gallerierna”. Fack C menar
att en del chefer gor individférdelningen redan innan I6nesdttande samtal 1 eftersom de "har
ganska god koll” pa vad medarbetarna har gjort. Lonesamtalet blir dirmed inte ett tillfdlle for
medarbetaren att fa inflytande 6ver chefens bedomning av medarbetarens prestationer och den
pafoljande loneséttningen. Det Fack C beskriver kan forstas som att de Ioneséttande chefernas
oversittning av virderingsprocessbeskrivningen 1 avtalet inneburit en redigering dér vissa,
enligt Fack C viésentliga, delar av processen forsvunnit.

Fack C betonar ocksd att forst ndr chefen genomfort 1onesdttande samtal 1 med alla
medarbetare och fatt en samlad bild Over samtliga medarbetares arbetsinsatser ska
individfordelningen av Ioneutrymmet goras. Fack C:s sitt att se pa virderingsprocessen kan
kopplas till att virdering hidnger samman med att ordna objekt eller individer 1 relation till
varandra (Kjellberg & Mallard 2013) och att den rangordning av arbetstagare som
fordelningen av loneutrymme vid l6nerevision innebér inte kan goras innan chefen har en
uppfattning om allas bidrag. En uppfattning som enligt Fack C alltsa inte enbart bor utga fran
chefens allmédnna uppfattning om vad medarbetarna presterar utan (ocksd) grunda sig pa vad
som framkommit 1 lonesittande samtal 1.

5.2.4 Fackets egen vardering av arbetsprestationer

Till skillnad fran Fack C forhandlar Fack A och B 16ner for sina medlemmar. De dr darmed
sjdlva delaktiga 1 den vérdering av de anstilldas arbete som individuell 16nesittning innebdr,
vilket ocksd medfor att de behdver gora ndgon form av prestationsbeddmning av
medlemmarnas arbetsinsatser. Forutsattningarna for denna bedomning skiljer sig dock
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avsevirt fran de Ionesdttande chefernas. Ofta dr de fackliga representanternas kunskap om vad
olika medarbetare astadkommit begransad, deras uppgifter bygger till storsta del pa det
medlemmarna sjdlva viljer att framhdva 1 den loneenkdt som skickas ut till samtliga
medlemmar infor 16nerevision. I 16neenkaten fragas bl a vad som diskuterats i l1onesamtalet
eftersom det enligt Fack B 7ar sddant som de anser ska ligga till grund for deras
16nebildning”. Fack A berittar att det t ex finns personer som enligt sin enkdt har presterat
valdigt bra, men att arbetsgivaren och medlemmen inte alltid delar bilden av prestation:

Och vi kénner ju igen de personer som alltid framhéver sig sjdlva vildigt mycket, men det ar mycket
snack och lite verkstad [...] arbetsgivaren har ju helheten och det har inte vi och da brukar vi titta pa
arbetsgivarens helhet och jamfora med var bedomning. (Fack A)

Loneenkiten kan saledes ses som ett varderingsinstrument genom att enkiten ar fackets sitt
att inhdmta information om medlemmarnas prestationer, information som mdjliggor fackets
vardering av medlemmarnas arbetsprestationer vid 16neforhandlingar. Samtidigt framkommer
att informationen inte alltid ar helt tillforlitlig, varfor Fack A och B ockséa stddjer sig pa
arbetsgivarens bedomning av arbetsprestationer. Enligt Fack A och B ér de och 16nesittande
chefer oftast relativt eniga 1 sina beddmningar av enskilda arbetstagares insatser. De
oenigheter som forekommer handlar snarare om orsakerna till uteblivna prestationer och
huruvida man ska ta hdnsyn till dessa vid 16neséttningen, vilket illustreras 1 f6ljande citat:

Vi och arbetsgivaren kan vara 6verens om att hiar har vi en larare/forskare som inte har presterat si
mycket som man kanske skulle 6nska. Sa objektivt sett s& kanske l6nekriterierna hade sagt att den hir
personen ska inte ha mer &n en tusenlapp fast kanske alla andra jamforbara hamnar pa 1500 typ. Men vi
och arbetsgivaren kanske inte delar bilden av vad orsaken ér till att den hér personen kanske kommer till
korta. (Fack A)

Enligt Fack A hinger detta samman med att man inom akademin forvédntas vara “konstant
hogpresterande” och att det som inom akademin betraktas som en 14g prestation ’pa de flesta
andra arbetsplatser ar ritt sd hoga prestationsnivaer”. Resonemanget indikerar att Fack A ar
kritisk till de krav som hen uppfattar stills pa de anstillda (bl a genom 16nekriterierna) for att
na upp till en "normalprestation” och erhalla ett genomsnittligt Ionepaslag. Har anas ocksa att
Fack A och B har ett dubbelt forhillningssitt till 16nekriterier. A ena sidan framhaller de, som
ovan ndmnt, vikten av 1onekriterier for att sdkerstilla rittvisa 1oner. De forvéntar sig ocksa att
de loneséttande cheferna ska argumentera for sitt forslag till individfordelning utifrén de
16nekriterier som giller pd den aktuella institutionen. A andra sidan baserar de sina egna
forslag till individ(om)fordelning dven pa andra faktorer de bedomer som relevanta, vilket
mojliggdrs genom att institutionernas lonekriterier dr ensidiga arbetsgivardokument och inte
faststillda 1 kollektivavtal. Detta dr en ordning som Fack A och B dr n6jda med 1 nuldget och
som ocksa kan ses som en facklig forhandlingsstrategi. Att inte ha partsgemensamma
lonekriterier bidrar enligt Fack A och B till ett stérre forhandlingsutrymme och flexibilitet
gillande individfordelningen, medan kollektivavtalade och detaljerade lonekriterier skulle
kunna begrinsa fackets mojlighet att gora sdrskilda satsningar pd vissa grupper och
omfordela. Eller som Fack A forklarar: Vi har ibland ganska olika uppfattning mot
arbetsgivaren kring vad som ska hoja 16nen.”

Sammanfattningsvis kan man skonja vissa skillnader mellan de fackliga representanterna, dvs.
mellan Fack C respektive Fack A och B, géllande vad man ldagger vikt vid nar det kommer till
hur anstilldas arbete (ska) virderas i samband med lonerevision. Fack C framhéller att
l6nekriterierna maste vara valdigt tydliga och begripliga och att de ska finnas med som en rod
trad 1 hela varderingsprocessen. Hen betonar ocksa vikten av att alla Ioneséttande chefer foljer
overenskommelsen mellan de lokala parterna for hur véarderingsprocessen ska ga till. Fack A
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och B framhaller visserligen ocksa vikten av med att genom lonekriterier forklara pa vilka
(sakliga) grunder lonen differentieras individuellt, men betonar ocksa att de i sina egna
varderingar inte vill vara lasta vid 16nekriterier, utan ha utrymme att viga in och ta hansyn till
andra faktorer. En mdjlig forklaring till dessa skillnader dr att ndr modellen I6neséittande
samtal anvdnds och facket inte ldngre dr direkt inblandade 1 vérderingen av anstillda (och
ddrmed inte har samma insyn i och mojlighet att paverka hur prestationer varderas och 16n
sitts 1 samband med lonerevision) blir det, ur facklig synpunkt, &n mer kritiskt med
partsgemensamma Overenskommelser om tydliga och begripliga virderingsprocesser och
verktyg for virdering (lonekriterier) och att dessa tillimpas pa ett enhetligt sétt. Ur ett
oversiéttningsperspektiv skulle det kunna ses en strategi for att motverka ur fackets perspektiv
oonskade Gversittningar pa institutionsniva.

5.2.5 Fackets syn pa vad som varderas och bor varderas

Enligt Fack A och B har tonvikten traditionellt legat pa forskningsrelaterade prestationer vid
prestationsbedomningar 1 samband med I6nerevision, nagot de &r kritiska till eftersom
undervisning generellt sett utgér en betydande del av arbetsuppgifterna for ldrare/forskare.
Samtidigt talar de om att det under senare ar skett en fordndring, att undervisningen nu ges
storre tyngd.

Man maérker det just i diskussionerna om vad som virderas och Ionekriterier, att nu kan det komma in
prefekter som sdger ’ja, jag har ju lagt ganska mycket pad den hér personen och den har visserligen inte
publicerat sig lika mycket som den hdr andra men har ju deltagit i det hidr pedagogiska
utvecklingsprojektet som &r viktigt for institutionen’. (Fack A)

Fack A och B framhéller ocksa att innehéllet i institutionernas lonekriterier ofta dr ganska
likartat dd det ménga ginger bygger pa den akademiska traditionen med
sakkunnigbedomanden 1 samband med rekryteringar av larare/forskare.

Det 4r samma typ av saker som véirdesitts, vetenskaplig produktion i peer reviewade tidskrifter,
forskningsmedel externt, hogskolepedagogiska kurser, deltagande i pedagogisk utveckling osv. (Fack 4)

Enligt Fack A é&r innehallet i Ionekriterierna — vad som vidrderas — didrmed ganska
okontroversiellt: Vi dr vana pa universiteten att jobba med den typen av betygssittning i
precis varenda sammanhang.”

De fackliga representanterna delar uppfattningen att institutionernas lokala lonekriterier
vanligen dr orienterade mot vad de anstillda har dstadkommit, prestation i arbetsuppgifterna,
och inte mot hur arbetet utforts, kontextuell prestation (Hellgren et al. 2017:38ff). De
konstaterar t ex att kriterier som relaterar till sociala aspekter sdsom samarbetsforméga
generellt sett saknas i lokala Ionekriterier. Detta star i kontrast till de generella lonekriterierna
vilka uteslutande beskriver kontextuella prestationer, sdsom att ha en formaga att hantera
manga uppgifter och roller och att kunna acceptera fordndrade forutsittningar samt att genom
sitt forhéllningssitt medverka till dppen dialog och vilja till samarbete (se avsnitt 5.1.2). I
oversattningstermer tyder de fackliga representanternas utsagor pa att institutionerna redigerat
bort en betydande del av de idéer om vad som ska virderas som uttrycks 1 de generella
lonekriterierna. En mojlig orsak till bristen pa kontextuella prestationer i lokala l16nekriterier
som lyfts fram av de fackliga representanterna dr svéarigheten att méta eller gora beddmningar
av denna typ av prestationer, vilket illustreras i f6ljande citat:

Det kan vara sa att du medelgod [géllande prestationer i arbetsuppgifterna], men du ar jakel pa att fa
resten av institutionen eller avdelningen med dig och lyfter upp alla andra. Du kanske tar ett jittestort
ansvar for att alla ska mé bra och det gynnar ju institutionen eller avdelningen. Men det dr ohyggligt
svart, jag har ingen 16sning pa hur man ska gora for att det ska bli réttvist. (Fack C)
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I detta citat kan en viss ambivalens géillande vad som ska varderas anas, som ocksa fanns hos
Fack A och B. A ena sidan framhdller Fack C att vad hen benimner mjuka kriterier bor
finnas, & andra sidan betonar Fack C svérigheten att gora en rittvis bedomning av hur olika
medarbetare uppfyller dessa kriterier. Svarigheten ligger, enligt Fack C, i att det finns en
storre risk att chefens bedomning av hur medarbetaren uppfyller “mjuka kriterier” paverkas
av hur relationen till medarbetaren ser ut &n vid beddomningen av prestation 1
arbetsuppgifterna.

5.3 Tolkning och tillampning av principer och riktlinjer for Ionesattning pa
institutionsniva

I foljande avsnitt redovisas och analyseras hur de tva undersokta institutionerna, Institution A
och B, tolkar och praktiserar prestationsbedomning och individuell 16neséttning med fokus pa
vad som bedoms och virderas och hur denna bedomning och vérdering gar till. Institutionerna
har, som ndmnts 1 metodavsnittet, valts for att de illustrerar forekomsten av tva relativt skilda
sétt att vardera arbetsprestationer.

Avsnitten varderingsprocessens faser, metod for virdering samt inhdmtning av information
om medarbetarnas arbetsprestationer berdr hur de lonesédttande cheferna virderar de
anstélldas arbetsprestationer 1 samband med lonerevision. I avsnitten vdrdering av prestation 1
arbetsuppgifterna — forskning och undervisning samt virdering av kontextuell prestation
beskrivs och analyseras vad — vilka arbetsprestationer — som vérderas och varfor.

5.3.1 Varderingsprocessens faser

Prestationsbedomning och individuell l16neséttning kan som tidigare nimnts forstds som en
varderingsprocess bestdende av ett antal olika faser vars slutresultat dr den nya I6nen. Denna
varderingsprocess innehaller ungefiar samma faser vid bdgge de undersokta institutionerna.
Utvecklingssamtalet kan ses som ett slags forstadium till virderingsprocessen genom att chef
och medarbetare hir sétter kortsiktiga och langsiktiga mél for medarbetaren. Chef 1 vid
Institution A forklarar att man i utvecklingssamtalen pratar om det arbete som senare i
processen ska vdrderas. Nésta steg dr lonesamtalen (som ocksé kallas 16neséttande samtal 1)
dar 16nesittande chef och medarbetaren gor en gemensam genomging av medarbetarnas
prestationer med utgédngspunkt i de lokala lonekriterierna och foljer upp de mal som satts i
utvecklingssamtalen. Dessa lonesamtal dr enligt de lonesdttande cheferna viktiga for att
inhdmta kunskap om medarbetarens arbetsprestationer, men — vilket tydliggors lingre fram —
inte det enda séttet for cheferna att fa information om prestationer.

Vid Institution A gor de loneséttande cheferna i samband med l6nesamtalen ocksa en
prelimindr podngséttning av medarbetarnas arbetsprestationer (i kommande avsnitt beskrivs
institutionernas metoder for vardering ndrmare). Efterféljande steg dr en slags kalibrering.
Vid Institution A innebér kalibreringen ett mdte mellan de l6neséttande avdelningscheferna
och prefekt/proprefekt ddr man ser dver varje prestationsbedomning och podngsittning med
utgdngpunkt 1 lonekriterierna. Detta for att, som Chef 1 forklarar, ”f4 en kénsla f6r om de har
gjort liknande beddmningar sé att inte nagon sektion har véldigt positiva tolkningar och ger
vildigt hoga podng”. Vid Institution B innebér kalibreringen att de 16neséttande cheferna gor
gemensamma prestationsbeddmningar av varje medarbetare. Chef 2 forklarar: ”Och sé
forsoker vi se, givet vara kriterier, hur det ut for person x, person y. S& gar vi igenom alla. Det
kan hénda att vi gor den processen tre eller fyra ganger tills vi fatt ndgon sorts idé”. Chef 2
papekar dock att varje lonesittande chef innan dessa mdten har format sig en bild av de
anstéilldas arbetsprestationer, bl a genom lonesamtalen. Kalibreringen tycks vara ett sétt for

32



chefer att undvika att det blir alltfér ”subjektiva” i sina beddmningar och kan ddrmed ses som
ett sdtt att genom samtal skapa stabilitet och legitimitet 1 virderingen av medarbetare. Under
dessa mdten gors vid Institution B ocksa ett forslag till individférdelningen av 16neutrymmet.
Vid Institution A gors forslag till individférdelningen efter kalibreringen genom att varje
medarbetares poidng (som faststilldes 1 kalibreringsfasen) oversitts till ett lonepédslag med
hjélp av en exelmodell:

Vi sitter in lonepotten i modellen och beroende pé vilken podng du fétt genererar du en andel av
lonepotten. Hoga poédng ger en storre andel av 16nepotten. (Chef 1)

Vid bédgge institutionerna faststills de nya I6nerna slutgiltigt antingen direkt mellan chef och
medarbetare eller 1 en férhandling mellan chef och fackliga representanter.

Sammanfattningsvis finns en ganska hog grad av samstimmighet mellan chefernas
beskrivningar av virderingsprocessen och skrivningar 1 centrala och lokala kollektivavtal
samt 16nepolicyn om hur virderingen ska/bor gé till. Vid bigge institutionerna framhaller
cheferna att utvecklingssamtal och 16nesamtal ar viktiga komponenter 1 virderingsprocessen,
vilket speglar de centrala avtalens skrivningar om att ska finnas en regelbundet aterkommande
dialog mellan chef och medarbetare om bl a arbetsprestationer och 16n och denna dialog ar
grunden for individuell 16nesdttning. Virt att notera dr ocksa att ingenstans i de undersokta
dokumenten ndmns det slags kalibrering som bédgge institutionerna utvecklat, vilket kan tolkas
som att detta inslag har redigerats in och lagts till vid dverséttningen pa institutionsniva. Vid
bagge institutionerna finns till synes ett behov av dessa samtal mellan olika bedomare, vilket
kan forstds som att kalibreringen &r central for att virderingen av medarbetarna ska
bli/upplevas som mer “objektiva”, stabila och trovirdiga. Man kan sédledes konstatera att
institutionernas oversattningar av virderingsprocessen sa hir langt har betydande likheter.

5.3.2 Metod for vardering

Bégge de undersokta institutionerna har, 1 enlighet med Lonepolicy och generella lonekriterier
vid Goteborgs universitet, utformat lokala lonekriterier som pa olika sitt anvinds som ett
verktyg for virdering av de anstilldas arbetsprestationer i samband med I6nerevision. De tva
institutionernas lonekriterier skiljer sig dock at i sin konstruktion och institutionerna anvander
sig av olika virderingsmetoder.

Institution A:s lonekriterier omfattar fyra méitbara delkriterier dar tva ror forskning, ett ror
utbildning/undervisning och ett ledningsuppdrag. Alla delkriterier ar graderade pa en skala
mellan O till 3 podng, dir 0 podng innebdr “inga insatser” och 3 podng “mycket goda
insatser”. Under respektive kriterium beskrivs de arbetsprestationer som definierar kriteriet
och som genererar podng. Det handlar t ex om publicerade artiklar i vetenskapliga journaler,
om och vilken typ av externa forskningsmedel man fatt, vilka nivaer (grundnivé, avancerad
niva, forskarutbildningsnivd) man undervisar pa, om man har kursansvar etc. Vid institution
A anvinder man sig sdledes en av kvantitativ virderingskala med fyra skalsteg som ett
verktyg och stdd vid vdrderingen av arbetsprestationer. I lonekriterie-dokumentet framgér inte
vilka arbetsprestationer som genererar vilka poing, det finns med andra ord inte nagra explicit
definierade virderingsnivéer (Blomskog 2013:15f). Samtidigt patalar Chef 1 att det pa
institutionen finns en praxis for podngsattningen och att t ex publicering av en artikel 1 en
vetenskaplig journal ger maxpodng pa det ena forskningskriteriet. Darmed finns alltsd vid
institutionen nagon typ av véarderingsnormer (Blomskog 2013:16). Vidare har de fyra
delkriterierna samma vikt, men eftersom tva av kriterierna berdr forskningsrelaterade
prestationer sd ges dessa slags prestationer storst tyngd. Chef 1 beréttar att tanken ar att det
inte ska gé att fa maxpoédng pa varje delkriterium:
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Man ska inte kunna vara bade fulltidsforskare, demonforeldsare och ha tunga ledningsuppdrag. Det ska
finnas en balans. Det dr modellens utgdngspunkt. En bra normalinsats kanske ligger runt 1,5 och sen
beroende p4d om man har véldigt mycket omfattning eller gjort vildigt bra insatser s& kan man fa
ytterligare poang. (Chef 1)

Citatet ovan synliggdr att podngsittningen inte enbart avgors av vad en arbetstagare har
presterat, utan ocksa av hur stor del av sin arbetstid arbetstagaren dgnar at det omrdde som
kriteriet beror. Chef 1 sdger: ”Om man dr mest aktiv i utbildning kan man fa mer poing dér,
ar man mest aktiv 1 forskning och drar in forskningsmedel kan man f& mer poédng dér.”

Institution A:s metod for virdering av prestationer har en tydligt kvantitativ priagel och det
star uttryckligen i lonekriterie-dokumentet att lonekriterierna ska vara mditbara, vilket hér
alltsé tycks betyda att de podngsitts och summeras kvantitativt. Fd chef, som var med och tog
fram grunden for de lonekriterier och den beddmningsmodell som institutionen anvédnder
idag, forklarar varfor: ”Grundtanken var fran borjan att det skulle vara enkelt att tillimpa och
hyfsat létt att operationalisera, gora det métbart [...] Det som inte gir att méta finns inte. Lite
sd ar det ju.” Samtidigt finns inslag av mer kvalitativa virderingar. Gillande t ex
utbildningskriteriet dr det inte enbart arbetsprestationer som kan faststidllas med hjilp av en
objektiv mitmetod som genererar podng, utan dven undervisningens kvalitet. Och hér spelar
kursvirderingar och de loneséttande chefernas kénsla for hur det fungerar for de olika
medarbetarna stor roll. Dock géller att 4ven denna mer subjektiva bedomning kvantifieras
genom att omvandlas till poang.

Institution B:s lonekriterier innefattar fem beddmningsfaktorer eller kriterier — vetenskaplig
skicklighet, pedagogisk skicklighet, professionskunskaper, ledarskap och samverkan. Under
respektive kritertum beskrivs ett antal olika aspekter av de arbetsprestationer som kriterierna
star for. Till skillnad fran Institution A &r Institutions B:s lonekriterier varken graderade eller
viktade, och de lonesittande cheferna anvinder inga vérderingsskalor som stod vid
viarderingen av medarbetarnas prestationer relaterat till de olika delkriterierna. Chef 2
forklarar att man valt att inte anvdnda sig av en podngskala eftersom hen anser att
arbetsprestationer inte kan “podngséttas pa det sittet”. Hen forklarar vidare att man inte har
viktat 16nekriterierna eftersom man inte vill peka ut vissa typer av prestationer som viktigare
dn andra: “Jag vill inte vikta forskningen som viktigare 4n undervisningen och viss forskning
som viktigare dn annan forskning. Vi vill inte ge oss in i1 den diskussionen.” Chef 2 anser
ocksé att ndr man graderar olika delkriterier och preciserar vilka prestationer varje gradering
star for sd riskerar man att bara bedoma delarna men missa helheten: [...] det d4r min
erfarenhet att det ligger ndgon sorts siffermagi i poang sa det laser fast en.”

Medan Institution A:s metod for virdering, dér man i stor utstrickning redan pa forhand
bestamt vilka arbetsprestationer som genererar vilka podng och vilken vikt de olika kriterierna
har 1 forhallande till varandra (dvs. hur mycket de poing som genereras under ett visst
kriterium ar virda i forhallande till helheten), framstar som strukturerad sa &r Institution B:s
metod for vardering mer fri och intuitiv. Har anvénds l6nekriterierna snarare som en form av
vigledning dn som en fast mall for prestationsbedomningen. Chef 3 sédger att det ar viktigt att
forhalla 16nekriterierna till den medarbetare som ska bedomas, ’sa att det inte av slentrian blir
s att forskning far overvikt om det dr sa att det 4r en person som inte forskar s& mycket”.
Chef 2 &r inne pad samma spar och sédger att en viktig utgangspunkt ar ”de forutsittningar vi
som arbetsgivare har gett personen”. Vilka av kriterierna som anses mest relevanta for
prestationsbeddmningen och hur olika prestationer vérderas verkar saledes bero pa den
individ vars prestationer ska bedomas och dennes arbetsrelaterade omstdndigheter och
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forutsattningar. Lonekriterierna anvédnds saledes som ett anpassningsbart underlag vid
prestationsvarderingen.

Ytterligare en skillnad mellan de tva institutionernas metoder for virdering ror delar
respektive helhet. Institution A borjar med att, med stdéd av en kvantitativ viarderingsskala,
poédngsitta prestationer utifran olika delkriterier som sedan summeras till en helhetsvéardering.
Cheferna pa Institution B fokuserar istdllet direkt pa helheten. Chef 2 sdger: Vi forsoker gora
en helhetsbedomning av personen. Gor den hédr personen en fullgod insats givet de
forutsittningar som arbetssituationen ger?” Man skulle kunna siga att det ror sig om en
relativt intuitiv och fri helhetsvérdering utan stod av védrderingsskalor.

Nar sjdlva prestationsbedomningarna vél dr gjorda behdver de oversitts till ett forslag pa ny
16n, dvs. prisséttas. I samband med det aktualiseras ocksa fragan om huruvida andra faktorer,
utover medarbetares arbetsprestationer utifrdn lonekriterierna, vdgs in i den individuella
l6nesittningen 1 samband med lonerevision. Vid Institution A gors omvandlingen som sagt
med hjdlp av en exelmodell som berdknar hur mycket respektive medarbetares
“prestationspodng” dr virda 1 kronor. Enligt Chef 1 och Fd chef kan det i undantagstall goras
vissa avsteg fran lonekriterierna och vérderingsmodellen genom att hdnsyn tas andra faktorer
eller omsténdigheter. Chef 1 forklarar att det t ex kan vara sa att en medarbetare har haft otur
med att fa in artiklar i journaler” och ddrmed far ett véldigt litet Ionepaslag. Hen forklarar
vidare: D4 far vi fundera pd om det dr rimligt eller uppfattas som en markering mot den
anstillde. Det dr ju véldigt sidllan som ndgon inte forsoker efter basta formaga.” Enligt Fd chef
ar det dock helt vésentligt for modellens troviardighet att det finns en néstintill
hundraprocentig korrelation mellan podngséttningen av arbetsprestationer och lonepéslaget:
”Det skulle vara forodande om det visade sig att vi anvdnde [varderingsmodellen] i vara
lonesamtal och utfallet blev véldigt 1angt ifran detta.”

Vid Institution B Gversitts bedomningarna av medarbetarnas arbetsprestationer till ett visst
l6nepéaslag under kalibreringsfasen. 1 detta steg anvinds en tregradig virderingsskala.
Utgéngspunkten 1 denna virdering dr enligt Chef 2 vad cheferna bedémer vara ”en forvintad
arbetsinsats givet de forutsittningar som arbetet har gett”. De Ovriga varderingsnivaerna ar
ungefdr “0ver forvéntad prestation” och “under forvintad prestation”. I samband med detta
bestdms ocksa (utifrdn I6neutrymmet) hur mycket en forvintad arbetsprestation dr vird i
krontal.

Sen ldgger vi ut det kronpaslaget pé alla forst och sen ser vi vilket 16neutrymme vi har kvar. Det kan vara
7-8000 som man kan fordela. D& borjar finliret, d& borjar man om hela processen igen. Sa sédg att vi har
personen A, vad sdger vi om den personen? Ja, det kanske inte ska vara s& mycket mer dn sahér for den
har gjort ett forvintat arbete och man kunde ha tdnkt sig, givet forutsittningarna, att hen kunde anstréngt
sig lite mer ndr det géller forskningen for hen har ju 4nda externa medel. Men finns det en forklaring till
varfor det inte gjorts ndgon prestation da kanske man dnda kan ldgga pé lite till pa grund av att personen
anda forsokt och anstréngt sig. (Chef 2)

Citatet illustrerar att, till skillnad fran hur 6versittning gér till pa Institution A, sa ar processen
pa Institution B mer 6ppen och iterativ. Visserligen anvidnds en vérderingsskala med vilkens
hjalp medarbetarna rangordnas. Samtidigt ger inte denna varderingskala nagra fardiga svar pa
hur 16neutrymmet ska fordelas mellan medarbetarna, sdsom Institutions A:s exelmodell gor.
Istéllet kan individférdelningen vid Institution B karaktdriseras som en mer iterativ process av
virdering och omviérdering, fordelning och omf6rdelning. P4 Institution A finns en tydligare
uppdelning mellan prestationsbeddmningen och pris/Ionesittningen. P& Institution B verkar
dessa tva processer dverlappa 1 storre utstrackning.
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Utifran overséttningsperspektivet kan man se Institution A och B:s vérderingspraktiker som
tva olika tolkningar eller dversittningar av de idéer om prestationsbeddmning och individuell
l6neséttning som formulerats 1 centrala och lokala kollektivavtal och organisationens
styrdokument. I dessa avtal och dokument finns dock, som tidigare framkommit, mycket fa
precisa och detaljerade beskrivningar av hur viarderingen av arbetsprestationer bor eller ska gé
till (mer &n att IOnekriterier bor utgdéra grunden for beddmning av prestationer).
Institutionerna har diarmed, utifran sina egna specifika kontexter, behovt tillfoga egna idéer
och skapa egna metoder for vérdering, vilket pa Institution A respektive B resulterat i tva
sinsemellan ganska olikartade véarderingspraktiker.

5.3.3 Inhamtning av information om medarbetarnas prestationer

Genom medarbetarsamtalen, framforallt 16nesamtalen men dven utvecklingssamtalen, samlar
de lonesittande cheferna in information om medarbetarnas arbetsprestationer relaterade till
l6nekriterierna, information som sedan ligger till grund for prestationsbedomningen. Men
prestationsbeddmningen tycks ocksd bygga pa en mer allmidn uppfattning om vad
medarbetarna presterar i sitt arbete, ndgot som Chef 3 vid Institution B bendmner “tyst
kunskap”. Chef 3 beskriver det som den kunskap som hen har om medarbetarna genom att
man &r en del av samma arbetsplats: ’det dr ju inte personer man aldrig har traffat utan man
har ganska bra grepp om vad det dr for aktiviteter som pagar och vad det ar de hir personerna
gor”. Chef 1 vid Institution A pratar om att man som I6nesdttande chef ofta har “en ganska
god vetskap och kénsla for hur det funkar”. Den tysta kunskapen verkar vara sirskilt
betydelsefull nér det géller att viardera kvalitativa och icke-métbara aspekter av medarbetarnas
prestationer, sdsom kvaliteten pa undervisningen. Fd chef vid Institution A sdger att nir hen
var loneséttande chef och gjorde bedomningar utifran utbildningskriteriet s handlade det om
att ’ga lite pa kdnslan”. Chef 3 menar att den tysta kunskapen t ex ror det arbete som
medarbetarna gor ”for att det ska kunna bli ndgot som dr mitbart” och forklarar att det kan
handla om forberedelser for att bli en duktig pedagog eller det forskningsarbete som ligger
bakom en publicering i1 en vetenskaplig tidskrift.

5.3.4 Vardering av prestation i arbetsuppgifterna — forskning och undervisning
Som redan framkommit finns en del likheter mellan Institution A och B géllande vad som
bedoms och virderas. 1 bdgge fallen beskriver I0nekriterierna 1 stor utstrickning
arbetsprestationer som relaterar till omradena forskning och utbildning/undervisning. Att just
dessa omriden ska utgora grunden for den individuella 16nedifferentieringen beror enligt Fd
chef vid Institution A pa att de relaterar till kirnverksamheten: Vi ska ju vara forskande
larare hér, det dr var stora vision. Det har vi haft i vara visionsdokument sedan lange tillbaka.”
Chef 2 vid Institution B sdger att “de [lonekriterierna] foljer en lararanstdllning som det
preciseras 1 hogskoleforordningen — vetenskap, undervisning och dértill horande
administrativa sysslor”. Sdledes hédnvisar chefer vid bdgge institutionerna, likt facket (se
avsnitt 5.2.5), till hogskolekontexten och hdgskolans huvuduppgifter for att forklara hur
beddomningsgrunderna valts. Det finns ocksd en tydlig koppling till det meritportfoljsystem
som enligt de generella I6nekriterierna ska utgdéra en grund for prestationsbedomning av
larare och forskare.

Samtidigt finns en skillnad mellan de tva institutionerna géllande vilken tyngd
forskningsrelaterade prestationer ges vid virderingen av arbetsprestationer 1 samband med
l6nerevision. Vid Institution A handlar, som tidigare pétalat, tvd av fyra delkriterier om
forskning och Chef 1 och Fd chef berdttar att institutionen sedan en tid tillbaka haft
ambitionen att bli mer forskningsinriktad. Ett steg 1 detta har varit att 1 l6nekriterierna och
varderingsmodellen virdera artiklar i1 journaler hogt. Fd chef forklarar att nér hen var med och
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tog fram grunden for de 16nekriterier och den bedomningsmodell som institutionen anvander
idag sa fanns ingen stark tradition av att publicera artiklar 1 vetenskapliga tidskrifter, vilket
man hade en uttalad ambition att dndra pa: ”’Sa ett mal var att stimulera det, skapa incitament
for det. En viktig del var att vi ville styra om forskningen mot mer artiklar, for det &r ju det
som virderas.” Enligt Chef 1 och Fd chef dr denna instyrning mot forskningsrelaterade
prestationer 1 allminhet och publicerade artiklar 1 synnerlighet en konsekvens av
fakultetsmedelstilldelningen, dvs. hur anslagen for forskning och utbildning fordelas. Fd chef
sdger att fakultetsmedelstilldelningen pa senare ér har blivit allt mer prestationsbaserad och att
det géllande forskning &r artiklar i granskade tidskrifter som ridknas. Fd chef menar att man
ville att Ionekriterierna skulle ”harmonisera med det séttet vi tilldelas pengar, pa fakultetsniva
och sen hur universitetet far pengar fran departementet” och att det ”som var vart incitament
uppat i systemet att fa pengar skulle ju ga nerat sen mot medarbetarna.” Vad som véarderas vid
Institution A dr ddrmed, 1 alla fall delvis, en konsekvens av fakultetsmedelstilldelningen.

Resonemangen visar ocksé att bade Chef 1 och Fd chef ser 16n ett sétt att motivera och styra
medarbetarnas prestationer i1 en riktning som ligger i linje med institutionens overgripande
mal och strategier. Lonekriterierna ses som ett verktyg for att formedla vilka
arbetsprestationer som vérdesétts vid institutionen och det ska ddrmed finnas en tydlig
koppling mellan dessa och verksamhetens méal. Chef 1 séger: ”Da &r det valdigt viktigt att de
hinger ihop med den strdvan som vi har i1 Ovrigt, men den forflyttning som vi vill att
institutionen gor dver tid”. Hér finns ocksa en tydlig koppling till skrivningarna i de centrala
avtalen om att lonesittning ska bidra till att mélen for verksamheten uppnds och att
arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmélen som ska ligga till
grund for 16nedifferentieringen.

Medan Institution A genom l6nekriterierna och varderingsmodellen velat skapa incitament for
forskningsrelaterade arbetsprestationer har Institution B snarare forsokt komma bort fran
traditionen att virdera forskningsrelaterade prestationer hogre an andra, framforallt
utbildningsorienterade, prestationer, ndgot som illustreras av foljande citat:

[V]i méaste se institutionen som en verksamhet som bade édgnar sig &t forskning och utbildning och
samverkan och d4 kan man inte borja gradera vad som ar viktigt i det [...] det &r fel att gbra en gradering
som till exempel innebdr att ar du duktig pa att publicera s ska du ha en hogre 16n for det 4r andra saker
som spelar in ocksé. Men det 4r mycket mojligt att det &r det som kommer att vardeséttas for vi far ocksa
en del av vara fakultetspengar utifrn publikationer [...] med en verksamhet som organiseras mer och mer
som ett foretag kan jag tinka mig att det dr den typen av kriterier som kommer att sla igenom. (Chef 3)

Citatet antyder ocksé att Chef 3 inte vill att vad — vilka arbetsprestationer — som vérderas ska
styras av fakultetsmedelstilldelningen. Chef 2 poédngterar att hen inte ser 16nekriterierna som
ett instrument fOr att styra de anstélldas arbetsprestationer i en viss riktning. Badde Chef 2 och
Chet 3 anser istéllet att Ionekriteriernas anvéndbarhet ligger i att de lyfter fram de olika delar
som tjansten innehaller, dvs. de speglar det arbete som utfors snarare dn, som vid Institution
A, det arbete man vill att medarbetarna ska utféra och fokusera pa. Vid Institution B verkar
saldes inte de arbetsprestationer som beskrivs i lonekriterierna ha en lika tydlig koppling till
verksamhetens mal som vid Institution A, vilket kan tolkas som att Institution B:s lokala
overséttning innebir en refusering av den idé om 16n som styrmedel som uttrycks i de centrala
avtalen.

5.3.5 Vardering av kontextuell prestation

Bigge institutionernas lonekriterier beskriver 1 princip uteslutande prestation i
arbetsuppgifterna och handlar sdledes om vad som gors 1 arbetet, inte hur arbetet utfors. Chef
2 vid Institution B menar att det hidnger ithop med att denna typ av arbetsprestationer, som
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snarare én att ha en direkt koppling till arbetsuppgifterna har en mer allmén positiv paverkan
pa organisationen (Hellgren et al. 2017:39), generellt &r svara att konkretisera i ldttolkade
l6nekriterier. Chef 2 séger att man strévat efter att undvika kriterier ”som ldmnar for mycket
till godtycke”. Ett exempel pé ett sddant diffust kriterium ar enligt Chef 2 “kommunikativ”
som hen menar kan betyda vildigt manga olika saker.

Det finns ju generiska kompetenser som ibland kan vara lite mer svirbedéomda. Just sddant som att man ar
kommunikativ, man far folk att forsta saker. Det &r klart, alla &r ju inte lika bra pa det, men vad &r det som
g0Or att personer dr olika bra? Det dr ju himla svart. (Chef 2)

Samma sak géller enligt Chef 2 beteenden som relaterar till sociala aspekter som exempelvis
samarbetsformaga som snarare ses som en arbetsmiljofraga &n en lonefrdga: “Det ar allas
angeldgenhet, alltsd en person kan inte premieras for att den personen dr bittre pd att
samarbeta. Vi vill vara en kollektiv arbetsplats dér alla tar ansvar for allas vélbefinnande.”
Ocksa Chef 1 pd Institution A uppmérksammar problematiken med att inkludera prestationer
som handlar om de anstélldas beteende i forhallande till arbetsklimat och arbetsmiljo i
lonekriterierna:

Det har varit relativt tydligt och enkelt att samla sig kring méitbara métt. Jag tror att det tidigare funnits
nagon parameter i stil med god kollega men att det togs bort for att det var svart att distingera det dér.
Alla fick egentligen full podng [...] Men man kan ju alltid diskutera hur man fangar upp den typen av
dimensioner som en svéra att méata. (Chef 1)

Fd chef fortydligar att detta kriterium togs bort ndr de nuvarande lonekriterierna utformades
eftersom det var vildigt svart att gora sakliga och konsekventa bedomningar eller métningar
av 1 vilken utstrackning olika medarbetare uppfyllde kriteriet.

Chefernas utsagor visar pa en varderingsproblematik kopplad till 16nekriterier som beskriver
séttet pa vilket arbetet utfors, som ocksa lyftes fram av de fackliga representanterna (se avsnitt
5.2.5). Medan vad som gors och dstadkoms i arbetet — t ex vilka kurser man undervisar pa,
innehav av ledningsuppdrag, deltagande i1 pedagogiska utvecklingsprojekt, erhdllande av
externa forskningsmedel etc. — &r konkret och i ndgon man maétbart &r kriterier som relaterar
till kontextuell prestation mer diffusa och svarbedomda. Friagan om vad som virderas
kommer dirmed, i alla fall delvis, an pa vilka slags prestationer som anses mojliga att
formulera 1 begripliga och konkreta lonekriterier och tillimpa konsekvent vid
prestationsbeddmning.

Virt att notera i detta sammanhang ar att ingen av de tva undersokta institutionerna egentligen
har inkluderat den typ av kontextuella prestationer som beskrivs i1 de generella 16nekriterierna
1 sina lokala lonekriterier. Bade Chef 1 vid Institution A och Chef 2 vid Institution B menar
dock att deras lokala lonekriterier 4r en operationalisering av de generella 16nekriterierna.
Samtidigt sdger Chef 2 att hen uppfattar de generella IOnekriterierna som
personalavdelningens och universitets syn pa hur alla medarbetare ska agera snarare an
grunder for l6nedifferentiering. Ur ett Oversittningsperspektiv kan man ddrmed se det som att
institutionerna vid dversittningen av universitetets generella 10nekriterier redigerat bort de
delar som anses vara oanvindbara vid prestationsbedomning.
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6. Slutsatser och diskussion

I denna avslutande del sammanfattas och diskuteras uppsatsens huvudresultat och slutsatser.
Daérefter foljer en diskussion om metodens betydelse for resultatet samt studiens resultat 1
relation till de teoretiska perspektiven och tidigare forskning pa omradet.

6.1 Slutsatser

Syftet med uppsatsen var att beskriva vilka formella principer och riktlinjer som styr
prestationsbeddmningen och loneséttningen samt forstd hur loneprocessens olika aktorer
tolkar och tillimpar dessa principer och riktlinjer med fokus péd vad som beddms och virderas
och hur denna bedomning och virdering gar till. Syftet har brutits ned 1 tvéa frigestillningar,
vilka besvaras nedan.

Vilka principer och riktlinjer styr prestationsbedomning och individuell [onesdttning i
organisationen: Vvilka arbetsprestationer vdrderas och hur enligt principerna och
riktlinjerna?

En bidrande princip i de centrala kollektivavtalen, som ockséd aterfinns i nagot redigerad
version 1 Goteborgs universitets 16nepolicy, ar att Ioneséttning ska bidra till att malen for
verksamheten uppnés och vara ett instrument for att rekrytera, motivera, utveckla och behélla
arbetstagare. En annan grundprincip &r att I16nen ska baseras pa sakliga grunder sdsom ansvar,
arbetsuppgifternas svarighetsgrad och Ovriga krav som &r forenade med arbetsuppgifterna,
samt arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen.
Verksamhetsmalen ér sdledes styrande for vilka arbetsprestationer som véarderas 1 samband
med lonerevision och de centrala avtalen limnar dirmed ett stort utrymme for lokal
oversittning eller anpassning av vad som virderas. Inte heller 1 de lokala I6neavtalen vid
Goteborgs universitet ges inte ndgon preciserad viagvisning om vilka arbetsprestationer som
virderas vid Ionerevision, utan de speglar de centrala avtalens formuleringar om sambandet
mellan verksamhetens mal och vilka prestationer som vérderas.

Vidare framkommer i savil centrala som lokala loneavtal att en viktig komponent for att
virdera arbetstagarnas prestationer dr lonekriterier, vilka 1 valueringssammanhang kan forstas
som instrument for att gora varderingar mojliga, stabila och trovirdiga. Enligt sévil centrala
avtal som Goteborgs universitets lonepolicy dr det ocksd centralt att medarbetarna far
information om pa vilka grunder 16nen sitts, vilket betyder att medarbetarna ska kénna till
och forsta de 16nekriterier som anvédnds vid vérdering av prestation. I Goteborgs universitets
generella 16nekriterier har man i viss man konkretiserat vilka prestationer som bedémas och
varderas. Fokus i dessa 10nekriterier ligger pa hur arbetet utfors, kontextuell prestation. Inga
prestationer relaterade till arbetsuppgifterna aterfinns i de generella 16nekriterierna, vilket kan
forklaras av att kriterierna ska kunna appliceras pa personalkategorier med vitt skilda
arbetsuppgifter. Det framkommer ocksa att lonekriterier behover konkretiseras ute i de olika
verksamheterna. Med andra ord behdver institutioner och motsvarande dversitta innehéllet 1
de generella kriterierna — ledningens syn pa vad som ska vdrderas — genom att utforma egna
lokala lonekriterier att bedoma och virdera medarbetarnas arbetsprestationer utifrén.
Samtidigt sétts alltsd vissa begridnsningar eller ramar upp for de lokala Overséttningarna
genom att styrdokumentet dndd ger en viss anvisning om vilka slags arbetsprestationer som
varderas 1 organisationen.

Forutom lokalt anpassande lonekriterier lyfts i de centrala avtalen en aterkommande dialog
mellan chef och medarbetare, med utgangspunkt i Ionekriterierna, fram som ett viktigt inslag i
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varderingsprocessen vid lonerevision. Hur denna dialog gér till konkretiseras i de lokala
loneavtalen samt Goteborgs universitets lonepolicy. Hér framgar att utvecklingssamtal, dar
framétriktade mal sétts, genomfOrs i borjan av dret och att dessa mal utvédrderas i samband
med lonerevision 1 16nesittande samtal eller lonesamtal.

Sammanfattningsvis innehaller de centrala och lokala kollektivavtalen och Lonepolicy och
generella I6nekriterier vid Goteborgs universitet en del principer om och riktlinjer for vad
som virderas och hur. Det ror sig dock framforallt om relativt dversiktliga och generella
riktlinjer for virdering av arbetsprestationer, som forvédntas konkretiseras pa lokal niva dér
sjilva prestationsbeddmningen och 16neséttningen gors. Det ger de I6neséttande cheferna ett
relativt stort tolknings- och handlingsutrymme géllande exempelvis hur l6nekriterierna ska
utformas, vilka prestationer som ska belonas och vilka bedomningsmetoder, sdsom
varderingsskalor och/eller definierade viarderingsnivier, som ska anvéndas. Man kan hér tala
om en form av “nedtrattning” — frdn de generella och ganska vaga beskrivningarna i de
centrala avtalen till ndgot mer konkreta riktlinjer i de lokala avtalen och Goteborgs
universitets lonepolicy och generella lonekriterier och slutligen till konkretisering och
precisering pa institutionsniva. Detta innebar att ett visst tolknings- eller dverséttningsarbete
maste ske pa institutionsniva, vilket i sin tur skapar en hel del utrymme for redigering av de
generella idéer som finns pa hogre niva i organisationen, det vill sdga att vissa element kan
betonas, andra tonas ned eller forsvinna och éter andra element tillkomma.

Hur tolkas och tillimpas principerna och riktlinjerna av loneprocessens olika aktérer — HR-

personal, fackliga representanter och lonesdttande chefer — avseende vad som virderas och
hur?

Enligt HR:s tolkning av principerna och riktlinjerna for 16neséttning ar det i stor utstrackning
upp till organisationens olika verksamheter, institutioner eller motsvarande, att sjdlva
bestimma vad — vilka arbetsprestationer — som vérderas och hur vérderingen gors. Det kan
ses som en konsekvens av att vad som vérderas ska relateras till verksamhetens mél och att de
konkreta aspekterna av verksamhetsmélen varierar i organisationens olika delar. P& sa sétt
tydliggors ocksa att 16n anviands som ett styrinstrument for verksamhetsutveckling enligt HR.
Samtidigt framhéller HR att det pd institutionsnivd ska finnas tydliga, ldttolkade, vél
definierade l6nekriterier som dr kinda och accepterade av medarbetarna. I valueringstermer
tyder det pa att HR betraktar 16nekriterier som ett viktigt instrument for att skapa tydlighet
och transparens 1 vérderingen 1 samband med prestationsbedomning och individuell
l6neséttning. Gillande 16nekriteriernas utformning och anvéndning dr HR kritiska till metoder
for bedomning och virdering av prestation som bygger pa matning och berdkning.

Medan HR anser att det ligger i linje med centrala parternas syn péa l6nebildning och
l6nesittning att Gverlata till universitetets olika verksamheter att utveckla lokala l16nekriterier
och virderingspraktiker ser tvd av de fackliga representanterna en motsittning mellan
ambitionen att se GoOteborgs universitet som en arbetsplats och avsaknaden av konkreta
centrala 16nekriterier. En problematik som identifieras 1 detta ssmmanhang &r att avsaknaden
av konkreta centrala lonekriterier kan skapa utrymme for godtycke nér arbetsprestationer
bedoms och virderas. Ur facklig synvinkel fOrstiarks problematiken av att de generella
lonekriterierna enligt de fackliga representanterna dr diffusa och svartolkade, vilket ur ett
oversattningsperspektiv kan tolkas som att de generella 16nekriteriernas vaghet skapar en
grogrund for dversdttningsproblem och signifikant olika dverséttningar. S& var ocksa fallet
enligt en av de fackliga representanterna, som menade att vissa institutioner helt saknar
l6nekriterier eller har 16nekriterier som ar svarbegripliga. I vissa fall tycks overséttningen pa
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institutionsniva séaledes ha lett till att 1onekriterier helt redigerats bort fran véarderingen av de
anstélldas prestationer vid 16nerevision, vilket stir i uppenbar motsittning till den centrala
principen om att medarbetarna genom explicita 16nekriterier ska fa kdnnedom om pé vilka
grunder 16nen sétts.

Trots det facket uppfattade som en avsaknad av universitetsgemensamma lonekriterier som
tydligt och konkret beskriver vilka prestationer som vérderas, sd ansag de fackliga
representanterna att innehdllet 1 olika institutioners lonekriterier generellt sett dr likartat.
Enligt facket ligger fokus péd vad de anstéllda har astadkommit, prestation i arbetsuppgifterna
kopplade till forskning och undervisning. Lonekriterier orienterade mot hur arbetet utforts,
kontextuell prestation, var enligt facket ovanliga, vilket de fackliga representanterna kopplade
samman med svarigheten att méta och beddma denna typ av prestationer. Det godtycke som
facket anser att bristen pd konkreta universitetsgemensamma lonekriterier kan leda till tycks
ddrmed inte handla om lonekriteriernas innehdll (vad som vérderas). Enligt facket ar
uppfattningen om vad som (bor) virderas och premieras s institutionaliserat i
hogskolevirlden att skillnaderna tenderar att blir forhallandevis smé. Farhagan verkar snarare
handla om risken alltfér stora variationer i hur viarderingen av (ungefdr samma) prestationer
gar till — vilka vérderingsmetoder som anvédnds, hur man beddmer vad som &dr en god
prestation i forhéllande till ett visst 16nekriterium, hur de prestationer som vérderas viktas i
forhallande till varandra och oversitts till ett ekonomiskt varde — och att det kan leda till ett
godtyckligt utfall.

Sammanfattningsvis har fack och HR gjort olika tolkningar eller dverséttningar av de idéer
om vérdering av arbetsprestationer som formulerats 1 avtal och policydokument. Dar HR vill
lamna relativt stort utrymme for lokal anpassning av vad som vérderas och hur vill facket se
tydligare och mer konkreta riktlinjer pa universitetsgemensam niva for vad som vérderas och
kanske framforallt hur virderingen gar till. Detta for att minska risken for godtycke och
orattvisa och undvika ur facklig synvinkel odnskade Overséttningar pa institutionsniva. Det
bor dock pépekas att de fackliga representanter som forhandlar 16ner samtidigt sdg en vinning
1 att inte sjdlva vara bundna vid alltfor detaljerade lonekriterier eftersom det riskerar att
begrinsa fackets forhandlingsutrymme och mojlighet att vid individférdelning viga in andra
faktorer de bedomer som relevanta.

Pé institutionsniva finns betydande likheter géllande varderingsprocessens faser. Vid bagge
institutionerna innehaller denna process faserna utvecklingssamtal, lonesamtal/Ionesittande
samtal, kalibrering samt slutgiltig individférdelning genom antingen lonesédttande samtal
mellan chef och medarbete eller forhandling mellan chef och fackliga representanter. Sa langt
paminner institutionernas lokala overséttningar av principer och riktlinjer for 16nesittning i
samband med lonerevision om varandra. Virt att notera r att kalibreringsfasen har redigerats
in vid dversittningen pa institutionsniva i bagge fallen, vilket kan tolkas som att kalibreringen
ar central for att virderingarna av medarbetarna ska upplevas som mer objektiva”, stabila
och trovérdiga.

Samtidigt finns patagliga skillnader mellan institutionernas metoder for virdering. Institution
A:s metod framstar som ganska strikt och fast. Den har en tydligt kvantitativ pragel med
fokus pa maétbara prestationer. Man anvénder sig av en kvantitativ vérderingsskala som ett
verktyg vid virderingen av arbetsprestationer och har utvecklat en praxis for vilka
prestationer som genererar vilka podng, vilket tyder pa forekomst av viarderingsnormer. Detta
forfarande stér i kontrast till HR:s syn pé prestationsbeddmning och tolkning av principer och
riktlinjer for lonesidttning. Till skillnad frén Institution A &r Institutions B:s 16nekriterier
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varken graderade eller viktade. Pa Institution B betonar de lonesittande cheferna
problematiken i att poéngsétta arbetsprestationer och framhaller att man maéste se till helheten
och inte peka ut vissa typer av prestationer som viktigare dn andra. Institutions B:s metod for
virdering kan beskrivas som forhéllandevis intuitiv och fri och l6nekriterierna anvénds
snarast som ett underlag som anpassas till den individ vars prestationer ska bedomas.

Medan det finns betydande skillnader mellan Aur institutionerna vérderar ar likheterna dnda
relativt stora avseende vad som vérderas. I biagge fallen utgar vérderingen framforallt fran
kriterier som beror prestationer inom omradena forskning och utbildning/undervisning, vilket
kan ses som en konsekvens av hogskolekontextens inflytande. Det finns dock en pétaglig
skillnad mellan de tva institutionerna géllande vilken vikt forskningsrelaterade prestationer
ges vid virderingen. Institution A har en tydlig tonvikt pa forskningsrelaterade prestationer
medan Institution B snarare forsokt komma bort frdn traditionen att vérdera
forskningsrelaterade prestationer hogre &n andra, framforallt utbildningsorienterade,
prestationer. Skillnaden kan i viss man knytas till att institutionerna har olika sitt att se pa
lonekriteriernas funktion och kopplingen mellan prestationer och verksamhetsmal. Pa
Institution A finns en uttalad ambition att genom lonesdttningen skapa incitament for
forskningsrelaterade  arbetsprestationer d& denna slags prestationer premieras i
fakultetsmedelstilldelningen. Cheferna ser 16n ett sitt att motivera medarbetarna och styra
prestationerna i en riktning som ligger i linje med institutionens dvergripande mél. Denna typ
av styrning har aktivt valts bort vid Institution B dér man istéllet dr orienterad mot att beloéna i
efterhand, vilket kan tolkas som att Institution B refuserat idéen om 16n som incitament for att
motivera och styra som uttrycks i1 avtal och policydokument.

Bigge institutionernas lonekriterier beskriver 1 princip uteslutande prestation 1
arbetsuppgifterna och handlar sdledes om vad som gors i arbetet, inte hur arbetet utfors. Att
kontextuella prestationer inte inkluderats 1 IOnekriterierna kan forklaras av den
varderingsproblematik denna typ av 16nekriterier medfor, ndgot som ocksa lyftes fram av de
fackliga representanterna. Vad som gors i arbetet dr konkret och i ndgon man méitbart medan
kriterier som relaterar till kontextuell prestation dr mer diffusa och svarbedomda. Fragan om
vad som virderas kommer dirmed, i alla fall delvis, an pa mét- eller bedomningsbarhet, det
vill sdga vilka slags prestationer som anses mojliga att formulera i1 begripliga och konkreta
lonekriterier och tillimpa pa ett konsekvent och icke-godtyckligt sdtt. Ur ett
overséttningsperspektiv kan man dirmed se det som att institutionerna vid dverséttningen av
universitetets generella lonekriterier redigerat bort de delar som anses oanvidndbara vid
prestationsbedomning (prestationer som inte direkt relaterar till de uppgifter individen é&r
anstdlld att utfora), och istéllet betonat de delar som ror vetenskaplig och pedagogisk
prestation.

6.2 Avslutande diskussion

6.2.1 Metodens betydelse for resultatet

Jag har strévat efter att fa ett resultat som ar dverforbart dven till andra fall an det undersokta.
For att mojliggora detta har jag strivat efter att ge tita beskrivningar av savil det undersokta
fenomenet som de kontextuella betingelserna och min forhoppning ar ddrmed att mina
slutsatser om vad som virderas och hur i samband med prestationsbeddmning och individuell
l6neséttning vid lonerevision dr Overforbara till andra organisationer, sdrskilt 1
hogskolevirlden. Samtidigt har uppsatsen vissa begridnsningar kopplade till metodval och
undersokningens utformning. Sannolikt hade intervjuer med fler l6neséttande chefer bidragit
till att ge en bredare bild av olika varderingspraktiker (vad som vérderas och hur) och en
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hogre grad av teoretisk méttnad. Jag valde dock tidigt 1 uppsatsens skede att undersoka
vardering av arbetsprestationer 1 samband med l6nerevision utifran olika aktorers perspektiv,
vilket medforde att jag inom undersokningens tidsram inte hade utrymme for att genomfora
och bearbeta ytterligare intervjuer. Det &ar ocksa skilet till att ett jag inte inkluderat
medarbetarnas uppfattningar om vad som vérderas och hur, vilket troligtvis hade gjort att
aspekter som inte framkom 1 denna studie framkommit. Samtidigt &r de fackliga
representanterna just representanter for medarbetarna (dven om inte alla medarbetare é&r
organiserade) och deras perspektiv far ddrmed antas (i alla fall i viss man) spegla med
medarbetarnas. Valet att intervjua olika aktorer med olika roller 1 16nesittningsarbetet och
verksamma pa olika nivder inom Goteborgs universitet paverkade dven resultatet satillvida att
jamforbarheten mellan de olika aktorernas tolkningar och tillimpning av virdering av
arbetsprestationer dr nagot begriansad. Detta eftersom aktorerna uttalar sig om delvis olika
saker. Exempelvis for HR framforallt allménna resonemang om individuell 16nesittning och
prestationsbedomning med fad konkreta exempel fran organisationen, medan de fackliga
representanterna i ganska hog grad berér hur vérdering av arbetsprestationer gér till i
praktiken kontra hur det borde ga till och de lonesdttande chefernas utsagor framfrallt
handlar om hur de sjilva vérderar arbetsprestationer och resonemang kring varfér de gér som
de gor. Samtidigt 4r min forhoppning att valet att inkludera olika aktorer som talar utifran
olika positioner 1 organisationen och dirmed har nagot olika fokus har bidragit till ett ge en
mer sammansatt bild av virdering av prestationer vid Goteborgs universitet.

Vidare har de institutioner som ingér i undersékningen valts for att de illustrerar forekomsten
av tva relativt skilda sitt att védrdera arbetsprestationer. Darmed speglar resultatet med
nodvéndighet premissen for urvalet och resultatet skulle i ndgon man kunna betraktas som pa
forhand givet. Motivet bakom detta urval var dock att fa ett sa brett spektrum av information
om, synpunkter pd och erfarenheter av prestationsbedomning och individuell 16neséttning
som mojligt och att jamforelser mellan de tvé institutionerna skulle bidra till battre forstaelse
av foreteelsen individuell 16nesittning och prestationsbeddmning.

Gillande studiens trovdrdighet kan det ses som en brist att jag inte genom
respondentvalidering forsdkrat mig om att mina beskrivningar och resultat stimmer 6verens
med intervjupersonernas erfarenheter och uppfattningar. A andra sidan har intervjuerna
spelats in och transkriberats och jag har ocksé vid intervjuerna varit noga med att sikerstilla
att jag uppfattat intervjupersonerna ritt genom att stdlla kontrollfragor. Jag har dessutom
anvant mig av flera datakéllor (kvalitativa intervjuer samt externa och interna dokument), sa
kallad triangulering. Sammantaget torde dessa tillvigagingssitt ha bidragit till att stirka
studiens trovérdighet. For att stirka undersokningens palitlighet har jag efterstrdvat en
transparent forskningsprocess dér jag utforligt redogjort for processens olika delar och de val
jag gjort under arbetets ging.

6.2.2 Aterkoppling till teori och tidigare forskning

En betydande del av den tidigare forskningen om individuell lonesdttning har belyst
fenomenet utifran ett motivations- eller réttviseperspektiv. Likt tidigare forskning visar
foreliggande uppsats att individuell I6neséttning vilar pa grundantagandet att individuell och
prestationsrelaterad 16neséttning har en motiverande effekt (se t ex Eriksson et al. 2011; Neu
2006). Detta antagande var synligt 1 merparten av de undersokta dokumenten, hos HR-
personalen samt vid en av institutionerna. Men det fanns ocksa exempel pd, framforallt pa
Institution B, att denna idé refuserats. Tidigare forskning om réttviseupplevelser i samband
med individuell l6neséttning har visat att vissa faktorer och komponenter — sdsom att
anstillda har kdnnedom om vad som bedoms och hur prestationsbeddomningen gér till, att
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bedomningarna genomfors pa samma sitt for alla anstidllda och gors utifrdn pa forhand
uppsatta kriterier som inte dr vaga och alltfor Oppna tolkning — &r vésentliga for att
prestationsbeddmning och lI6nesdttning 1 en organisation ska upplevas som rittvis och legitim
(Hellgren et al. 2017; Maaniemi 2013). Kommentarer och resonemang om flera av dessa eller
liknande faktorer aterfinns ocksd i1 mitt empiriska material (dock inte alltid med samma
tydliga koppling till rittviseupplevelser). Darmed inte sagt att de tolkningar och tillimpningar
av virdering av arbetsprestationer som framkommer min studie alltid ligger 1 linje hur
prestationsrelaterad 16onesittning bor utformas for att den, enligt vad som framkommit 1
tidigare forskning, ska upplevas som rattvis. Mitt resultat visar att framforallt de fackliga
representanterna var kritiska till det sétt att vérdera prestationer som de ansag forekom pa en
del héll 1 organisationen. De hédnvisade bland annat till bristen pa pa forhand uppsatta
l6nekriterier, otydliga 16nekriterier och vad de uppfattade som en alltfor stor variation av olika
tillampningar (det ville sdga att bedomningarna inte genomfOrs pad samma sitt for alla
anstillda), vilket de menade kunde leda till godtycke. Utifran ett réttviseteoretiskt perspektiv
indikerar de fackliga representanternas bild att det finns en risk att den individuella
l6neséttningen 1 organisationen inte upplevs som legitim.

I likhet Neu Moréns (2006) studie visar min undersdkning att det inom en och samma
organisation forekom olika metoder for att bedoma och virdera medarbetares prestationer 1
samband med lonerevision. En annan framtridande likhet var att de l6nesittande cheferna i
bagge undersokningarna diskuterade sina prestationsbedomningar sinsemellan 1 syfte att
sdkerstélla att man tolkat och tillimpat I6nekriterierna pé ett likartat satt och minska risken for
godtycke (det jag valt att kalla kalibrering). Den metod for prestationsbeddmning genom
explicita jimforelser medarbetarna emellan och rangordning av prestationerna fran bast till
sdmst som beskrivs 1 Neu Moréns studie var dock inte sérskilt framtrddande 1 min
undersokning.

Vidare stodjer min undersokning delvis tidigare forskning som visat att den typ av
prestationer som lyfts fram i 16nekriterier tenderar att vara sddana prestationer som ar hyfsat
enkla att mita eller formulera exakt eller konkret (Karlson et al. 2014; Alsterdal 2003). Mitt
resultat visar att det som faktiskt vdrderades pé institutionsnivd framforallt var den typ
prestationer som gick att mita eller formulera pd ett tydligt och konkret sétt. Flera av
intervjupersonerna reflekterade ocksa Over den potentiella konflikt mellan vad som (kan)
virderas och vad man skulle vilja virdera som Alsterdal (2013) uppmérksammat 1 sina
studier. Samtidigt visar mitt resultat pa ett visst glapp mellan den centrala och lokala
organisationsnivan i detta sammanhang da de universitetsgemensamma lonekriterierna i stor
utstrackning faktiskt beskriver prestationer som inte dr médtbara och som anses vara
svarbedomda av fackliga representanter och Ionesittande chefer. Detta resultat ligger i linje
med den finska studie som visade att det inte var ovanligt att de undersokta organisationerna
frangick de formella beddmnings- och 16nesystem (exempelvis dokumenterade principer och
riktlinjer for vad som vérderas och hur vérderingen ska gé till) de sjdlva utformat, vilket tyder
pa ett glapp mellan policy och praktik (Koskinen Sandberg 2017).

Min uppsats visar att det kan vara intressant att analysera och tolka prestationsbedémning och
individuell 16nesittning med hjilp av valuation studies- och Oversdttningsperspektiven.
Valuation studies-perspektivet har mojliggjort en analytisk distinktion mellan olika aspekter
av virdering av arbetsprestationer (vad som virderas och Aur det véirderas) som visade sig
vara anvdndbar for att borra i hur olika aktdrer tidnker kring och gér tillviga vid
prestationsbeddmning och individuell 16nesittning. Genom att pd detta sétt bryta ned
varderingsprocessen i olika bestdndsdelar och i detalj forsoka beskriva och forstd vad de
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bestar i blir det ocksa tydligt hur komplex processen att virdera mangdimensionella och
ojimforbara arbetsprestationer och omvandla dem till en enhetlig kvantitativ skala ar. Det
empiriska materialet visar ocksa att intervjupersonerna hanterar denna inneboende
komplexitet pa olika sitt, vilket kanske tydligast kom till uttryck pa de tva undersokta
institutionerna. Mojligen kan man se institutionernas olika vérderingspraktiker — en
strukturerad, preciserad och maétorienterad respektive en mer intuitiv, fri och helhetsfokuserad
— som tva skilda strategier for att hantera komplexiteten i denna slags vérderingar.
Oversittningsperspektivet kan kasta ljus dver den variation i tolkning och tillimpning av
individuell och prestationsrelaterad 10nesittning som aterfinns i det empiriska materialet.
Olika aktorer har, utifrdn sin aktuella kontext, gjort olika tolkningar av innebdrden av
prestationsbeddmning och individuell 16neséittning, och dversatt principer och riktlinjer for
16neséttning, sadsom de uttrycks 1 kollektivavtal och I6nepolicyn och de generella
lonekriterierna, pa olika sétt. Sahlins (Sahlin & Wedlin 2008; Andersson 2011) beskrivning
av Oversittning som en redigeringsprocess tydliggor att det som dversétts 1 ndgon man alltid
redigeras sé att olika delar betonas, tonas ned, forsvinner och/eller nya element ldggs till
beroende pa i vilken kontext dverséttningen eller redigeringen gors. Pa institutionsniva har
denna redigeringsprocess resulterat i tva sinsemellan ganska olikartade vérderingspraktiker.

P4 ett generellt plan bestir denna uppsats vetenskapliga bidrag i att den undersoker det relativt
obeforskade omridet prestationsbedomning och individuell 16neséttning 1 praktiken. Dartill
belyser uppsatsen hur vérderingar av prestationer kan gé till i hogskolan, vilket det saknas
tidigare studier om. Den tidigare forskningen pd omrédet har bland annat haft fokus pa
lonesittande chefers handlingsutrymme 1 samband med individuell I6nesdttning och
svarigheter och hinder i samband med detta, kollektivavtalens inverkan pa foretagens arbete
med 10neséttning samt problematiken vid utformandet av beddmningsgrunder och
l6nekriterier. Ingen av de tidigare studierna om individuell 16neséttning 1 praktiken har lika
tydligt zoomat in pé olika aspekter av sjilva virderingen utifran olika aktorers perspektiv.
Min studies bidrag i1 forhdllande till annan forskning om prestationsbedémning och
individuell 16neséttning i1 praktiken bestér i att den ger en detaljerad beskrivning och analys av
vad som virderas och hur virderingen géar till samt att den visar pa en variation i de olika
aktorernas tolkning och tilldmpning av individuell och prestationsrelaterad 16neséttning.

Mot bakgrund av att forekomsten av individuell och prestationsrelaterad 16neséttning
forvintas oka, 1 savédl Sverige som andra delar av Europa (Larsson et al. 2017; Neu 2006), ar
mer forskning om hur individuell och prestationsrelaterad 16nesittning gar till i praktiken av
vikt. Utifrdin mina resultat vore det intressant med vidare undersokningar om hur
organisationer arbetar med vérdering av prestationer. Det vore intressant att ndrmare
undersdka hur eventuella glapp mellan policy och praktik och variationer i tolkning och
tillimpning av individuell och prestationsrelaterad 16neséttning kan forstés och forklaras.
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Bilagor
Bilaga 1: Intervjuguide HR

Loneséittningsprocessen

— Kan du lite dversiktligt beskriva hur 16neséttningsprocessen (vid l6nerevisioner) for
yrkeskategorierna liarare och forskare gér till pa institutionerna?

— Vilka kollektivavtal paverkar den lokala 16nebildningen och loneséttningen — pa vilket
satt?

— Hur bestidms det totala utrymmet for 16nedkningar vid l6nerevision?

— Var i 16nebildnings/I6neséttningsprocessen kommer I6nekriterierna in 1 bilden?

Decentralisering av 1onekriterier

- Tidigare hade Goteborgs universitet relativt konkreta centrala lonekriterier som nu har
ersatts med generella I6nekriterier som ska konkretiseras ute i de olika
verksamheterna. Hur kommer det sig att man genomfoérde denna fordndring?

— Varfor ska 16nekriterierna utformas pa lokal niva?

- Vilka for- och nackdelar ser du med centrala respektive lokala lonekriterier?

—  Hur bor utvecklingen/utformandet av lokala 16nekriterier ga till? Vilka parter bor delta
etc.?

— Hur har ni arbetat med att stodja lonesdttande chefer i att uttolka l6nepolicyn och
utveckla lokala 16nekriterier?

- GOor ni ndgon uppfoljning av de lokala lonekriterierna?

Lonepolicy och generella lonekriterier

— Kan du beritta lite om arbetet med att ta fram de generella lonekriterierna?

— Hur kom man fram till just dessa kriterier? Vad utgar de ifran?

— Hur tinker du kring relationen mellan de generella lonekriterierna och de lokala
l6nekriterierna?
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Bilaga 2: Intervjuguide fackliga representanter

Loneséittningsprocessen

Vad ér din/fackets roll 1 den individuella 16neséttningen vid 16nerevision?

Lokala lonekriterier

Anvinder du som fackligt ombud de lokala lonekriterierna?

Har facket ett eget varderingssystem (t ex 16neenkéter)?

Hur uppfattar du institutionernas lokala I6nekriterier? Ar de anvindbara som redskap
for att virdera medarbetarnas prestationer?

Vilket budskap finns 1 lI6nekriterierna?

Finns det faktorer som inte ingar i lonekriterierna som &r viktiga och borde inga?
Finns det andra faktorer (utover kriterierna) som végs in 1 loneséttningen?
Upplever du att kriterierna ar vélkidnda och accepterade av medarbetarna?

Soker medlemmar hjilp for att forstd och tolka lonekriterierna?

Varfor behovs lonekriterier?

Vilket inflytande har ni 1 facket haft dver utformningen av institutionernas lokala
l6nekriterier?

Hur tycker du processen verkar ha fungerat?

Decentraliseringen av 10nekriterier

Tidigare hade Goteborgs universitet relativt konkreta centrala lonekriterier som nu har
ersatts med generella 16nekriterier som ska konkretiseras ute 1 de olika
verksamheterna. Hur ser du pa den fordndringen?

Vilka for- och nackdelar ser du med centrala respektive lokala 16nekriterier ur ett
fackligt perspektiv?

Vilket inflytande har facket haft 6ver utformningen av Goteborgs universitets
l6nepolicy och generella 16nekriterier?
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Bilaga 3: Intervjuguide I6nesattande chefer

Anvindning av de lokala l16nekriterierna

— Kan du beskriva hur och nér du anvinder 16nekriterierna for viardering av
medarbetarnas prestationer?

— Hur inhdmtar du information om medarbetarnas prestationer?

— Hur viktas de olika kriterierna? Ar nagra viktigare in andra?

— Finns det andra faktorer (utdver kriterierna) som vags in i Ionesdttningen (vid
l6nerevision)?

—  Hur gor du for att skapa en sammanvéigd bedomning av den enskilda medarbetaren?

— Hur gor du for att rangordna medarbetarna sinsemellan och dversitta prestationer till
konkreta 16nepéslag?

— Finns det medarbetare som &r sarskilt svara att bedoma?

— Diskuterar du eller stimmer av de prestationersbedomningar du gor med nagon?

— Har det uppstatt situationer dir du och en medarbetare inte varit 6verens om hur
lonekriterierna ska tolkas eller 1 vilken min medarbetaren uppfyller olika kriterier?
Kan du beskriva en sédan situation?

— Varfor behovs lonekriterier?

— Ar 16nekriterierna anvindbara? P4 vilket sitt? Finns nigra svarigheter?

— Hur har 16nekriterierna forankrats pa arbetsplatsen?

— Upplever du att kriterierna &r vélkdnda av medarbetarna?

— Ar vissa kriterier svdrare in andra att bedomda medarbetare utifrn?

— Hur géar det till nar du bedomer och virderar en medarbetare utifran kriterium X?

Utformning av de lokala I6nekriterierna

— Kan du berétta om hur du/ni gjorde nér du/ni tog fram de lokala 16nekriterierna (hur
sag arbetsgingen ut, vilka parter som var inblandade etc.)?

— Hur gick resonemangen under arbetets gang?

— Uppstod nagra speciella utmaningar eller svarigheter under arbetet med att ta fram
kriterierna?

— Vad har influerat I6nekriteriernas utformning?

— Vilken roll har Géteborgs universitets 16nepolicy och generella 16nekriterier spelat?

— Vad uppfattar du som det priméra budskapet 1 l6nepolicyn?
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